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RESUMEN

Una parte creciente del desarrollo del Bienestar
Ocupacional (BO) gira en torno a la proteccion de
nuevos riesgos sociales en las esferas de la con-
ciliacion y de la formacion continua, con la que las
empresas suplementan la proteccion publica en
esas esferas, bien como prestaciones voluntarias
de la empresa para mejorar las condiciones del
contrato de trabajo o bien como compromisos de-
rivados de la negociacion colectiva. Estos progra-
mas son de singular importancia para la proteccion
activa de la empleabilidad en un contexto posin-
dustrial. Este articulo tiene como principal objetivo
ofrecer un mapa del desarrollo reciente del BO. El
mapa se inicia con una perspectiva comparada
dentro del 4mbito europeo, para luego describir los
perfiles de los beneficiarios de esos programas y
analizar cémo las caracteristicas de las empresas
y de los puestos de trabajo condicionan el acceso a
los mismos. Los resultados confirman el caracter
limitado del BO en el caso espafiol, pero también
indican trayectorias recientes de expansion de los
principales beneficios, conciliacion y formacion;
algo que tiene gran interés por ocurrir durante un

ABSTRACT

A growing part of the development of Occupa-
tional Welfare (OW) revolves around the protection
against new social risks in the fields of work-life
reconciliation and continuous training. In this
manner, organisations supplement public protec-
tion in said areas, either via voluntary benefits
that are supplied by the firm so as to improve em-
ployment conditions or via commitments derived
from collective bargaining. These programs are
of particular importance for the active protec-
tion of employability in a post-industrial context.
The main objective of this article is to examine
the recent development of OW in Spain. First, we
situate Spain within the European context. Then,
we describe profiles of the beneficiaries of the pro-
grams of work-life balance and training as well
as analyse what characteristics of companies and
jobs condition access to these programs. From a
comparative perspective, the results confirm the
limited nature of OW in Spain. Yet they also indi-
cate recent trajectories of expansion of the pro-
grams of reconciliation and training, which is very
interesting to occur during the economic crisis
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ciclo de crisis con fuertes presiones de ajuste de
costes laborales para las empresas.

Palabras clave: sistemas de bienestar; bienes-
tar ocupacional; nuevos riesgos sociales; Espafia.

INTRODUCCION

En un ndmero creciente de paises de la UE se
han venido observando cambios significativos en el
rumbo de las politicas de bienestar, en la direccion
de reforzar el pilar ocupacional de estos sistemas,
lo que se ha llamado el Bienestar Ocupacional
(B0O) (Nataliy Pavolini, 2014; Natali et al., 2018a y
2018b). EI BO se compone de un conjunto de pres-
taciones sociales, en la forma de transferencias
monetarias o de servicios, suministradas por los
empleadores, bien de forma voluntaria como mejo-
ras del contrato de trabajo o bien como resultado de
compromisos de la negociacion colectiva.

El BO hace referencia a un conjunto muy he-
terogéneo de prestaciones. Ha sido objeto de dife-
rentes conceptualizaciones que intentan delimitar
con mas precision el perimetro de prestaciones,
la voluntariedad u obligatoriedad de su provision
por parte de las empresas y los beneficiarios fina-
les (Brundson y May, 2007; Natali et al., 2018b).
(Gonzalez Begega y Luque Balbona, 2020), en su
contribucion en esta misma seccién monografica,
hacen un completo repaso a |as cuatro principales
variantes de conceptualizacion del BO: el concep-
to mas original de BO de Titmuss, el de hienestar
corporativo, el de bienestar neo-comercial y el de
bienestar de relaciones laborales. EI anélisis que
se realiza en este trabajo esté a caballo entre los
conceptos de bienestar corporativo (Farnsworth,
2004 y 2012) y de relaciones laborales (Natali y
Pavolini, 2018a y b), por limitar el perimetro de las
prestaciones a las provistas por las empresas para
su empleados, excluyendo otros proveedores (como
sindicatos u otras asociaciones) e incluyendo tanto
las que son resultado de la negociacion colectiva
como las que se derivan de programas voluntarios
de las empresas para mejorar el compromiso de
sus empleados.

Una parte de esas prestaciones se puede en-
tender como protectora de Nuevos Riesgos Sociales

with strong pressures to adjust labour costs for
companies.

Keywords: welfare regimes; occupational wel-
fare; new social risks; Spain.

(NRS). Aunque la gama de esas prestaciones puede
ser mas amplia, se entiende que las principales son
las referidas a conciliacion y formacion en la empre-
sa. La conciliacidn se entiende aqui en la modalidad
que se dirige a equilibrar la vida laboral y personal y
que rebasa el objetivo de compatibilizar las respon-
sabilidades estrictamente familiares y las laborales,
para extenderse a equilibrios en todas las demads
esferas de realizacion personal; es por eso que se ha
buscado definir la observacién de esas prestaciones
operativamente en términos de flexibilidad de los
tiempos de trabajo y no, como se hace habitualmen-
te, en términos de extension de permisos por motivos
familiares. La formacion se refiere a la de caracter
ocupacional proporcionada por el empleador a sus
plantillas, lo que excluye la formaci6n de otras acti-
vidades de formacién continua no relacionadas con
el empleo y no proveidas por la empresa, asi como
otras modalidades de formacién como por ejemplo
la formacion en el puesto de trabajo.

La escasa investigacion disponible sobre el
caso espafiol lo sitila, en términos comparados,
como parte de un cluster de paises (con ltalia y
Austria) con un BO /imitadoy segmentado (Natali
etal, 2018b; Luque Balbona y Gonzalez Begega,
2020); lo primero porque su desarrollo no pasa de
niveles bajos o medios en ninguna de sus esferas;
lo segundo porque se observan marcadas diferen-
cias en cobertura y generosidad entre ramas de
actividad, empresas y grupos de trabajadores. Alin
cuando la investigacion sobre conciliacion y for-
macion en la empresa es abundante, la que se ha
realizado desde esta perspectiva de BO en Espafia
es muy limitada, tanto en la literatura comparada
como en la especifica de este caso nacional.

Por tanto, este trabajo tiene como principal ob-
jetivo ofrecer un mapa del desarrollo reciente del
BO en Espafia en la proteccion complementaria
de dos componentes de los NRS: especificamen-
te, la conciliacion entre la vida laboral y personal
y la formacion continua. Ademés, como objetivos
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adicionales, se intenta identificar los principales
factores determinantes de ese desarrollo y caracte-
rizar tentativamente el caso espafiol en perspectiva
comparada.

Este trabajo se va a desarrollar en cinco seccio-
nes. En la primera seccion se recogen los principa-
les resultados de la investigacion disponible sobre
el BO en |a esfera de los NRS. La segunda compren-
de los aspectos metodoldgicos del presente trabajo,
tales como la fuente de informacion, las variables
de interés y las explicativas, y los métodos estadisti-
cos empleados en los andlisis. Cada una de las dos
siguientes secciones se dedican, respectivamente,
alas dos dimensiones de la proteccidn voluntaria en
Espafa: la conciliacion y la formacion ocupacional
proporcionada por la empresa; atendiendo en cada
una de ellas a los perfiles de los trabajadores que
resultan beneficiarios. En la seccion de conclusio-
nes se discute si este conjunto de evidencias per-
mite una mejor caracterizacion comparada del caso
espafiol en su desarrollo del BO.

LA INVESTIGACION SOBRE LA PROTECCION
OCUPACIONAL DE NUEVOS RIESGOS SOCIALES

Las sociedades posindustriales han experi-
mentado un cambio sustantivo en la composicion
de los riesgos sociales. En ellas, el bienestar de
individuos y familias ya no depende solo de la
proteccion de los Viejos Riesgos Sociales (VRS): el
desempleo, la vejez, la maternidad, la enfermedad
0 la incapacidad para trabajar; ese bienestar de-
pende crucialmente de la proteccion frente a los
NRS, como la falta o la obsolescencia de las cua-
lificaciones, las barreras a la conciliacion entre la
vida laboral y personal (Taylor-Gooby, 2004; Bonoli,
2007), a las que se van afiadiendo la discrimina-
cién por diferentes causas, como género, origen ét-
nico, discapacidad, edad, orientacion sexual o reli-
gion profesada. Aun cuando la distincién entre VRS
y NRS no es rotundamente nitida, parece claro que
los primeros tienen una orientacion protectora de
caracter mas pasivo (protegen cuando el riesgo se
ha producido), mientras que los segundos necesi-
tan dispositivos de proteccién con una orientacion
mas activadora (ayudan a evitar que los riesgos se
produzcan). Las esferas mas institucionalizadas de

proteccion de NRS son la formacién en la empresa,
los programas de conciliacion o de flexibilizacion de
los tiempos de trabajo, y las politicas de promocion
de laigualdad o de la diversidad en el empleo.

La proteccion frente a esos NRS se viene con-
cretando en una gran variedad de dispositivos en
la esfera del BO. Los limites de esos dispositivos
pueden moverse en funcién de la propia amplitud
del concepto de BO. Los que figuran en la Tabla 1
se corresponden con ese concepto de bienestar
corporativo, en el que los beneficios o servicios son
proveidos por los empleadores y no se restringen a
coberturas complementarias de la politica social,
sino que se extienden a todos aquellos que son pro-
tectores potenciales de esos riesgos.

Tabla 1. Beneficios y servicios de bienestar
ocupacional para la proteccidn de nuevos riesgos
sociales.

Formacion Conciliacion

Permisos extendidos de
familia

Programas de formacion
Ayudas para estudios

Permisos extendidos para | Sistemas de horario flexi-
estudios ble (jornada o permisos)

Sabaticos y permisos para Sistemas de espacio flexi-
desarrollo personal ble (teletrabajo o trabajo

Servicios de coaching y remoto)

mentoring Permisos para actividades

civicas o de voluntariado

Fuente: elaboracién propia.

La escasa investigacion sobre el BO en el caso
espafiol con perspectiva comparada lo caracteri-
za con un desarrollo bajo en la proteccion de los
principales VRS (pensiones y proteccion del des-
empleo), pero con un desarrollo medio en la aten-
cion sanitaria y también en la conciliacion (Natali
et al., 2018b), esta Gltima la dnica esfera de los
NRS incluida en ese anélisis. En ambas esferas el
desarrollo seria segmentado, por cuanto da lugar
a fuertes diferencias, tanto de cobertura como de
intensidad, entre actividades econdmicas, empre-
sasy grupos de trabajadores. Los escasos estudios
especificos sobre el caso espafiol, desde esta pers-
pectiva de BO, apenas se han ocupado de la esfera
de los NRS (Martinez Poza, 2018).
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La investigacion comparada sobre el desarro-
llo, en cantidad y calidad, del BO apunta a diné-
micas diferentes en las esferas de proteccion de
cada uno de esos riesgos (Natali y Pavolini, 2014;
Mapelli 2017; Natali et al., 2018b; Luque Balbona'y
Gonzalez Begega, 2020). En la de VRS, la dindmica
dominante es de sustitucion, con el pilar ocupacio-
nal como respuesta a las tendencias de “retrench-
ment” o “recalibration” del pilar pablico; aunque
esta dindmica no se ha observado en el caso espa-
fiol, donde la prevision social complementaria ha
tenido un desarrollo reciente muy limitado (Gutié-
rrez et al., 2020). En |a esfera de NRS, la dindmica
parece ir mas en la direccion de complementarie-
dad, y el pilar ocupacional y el ptblico componen
un mix que suele partir de una muy baja provision
en ambos, pero que se refuerzan mutuamente.

La investigacion comparada ha identificado
también los principales factores que pueden expli-
car ese desarrollo (Natali y Pavolini, 2014; Natali
et al., 2018a; Mapelli, 2017). Por un lado, estarian
los factores del entorno institucional nacional, un
conjunto del que formarfan parte los tipos de regi-
menes de bienestar y de empleo, la generosidad de
la provision publica y el desarrollo regulatorio, de
origen legislativo o de origen estatutario, en el que
la fortaleza y la coordinacion de la negociacion co-
lectiva revisten un particular interés. Por otro lado,
estarian los factores de empresa, como su tamafio,
composicion por ramas y sus estrategias empresa-
riales, particularmente las que pueden utilizar ese
tipo de prestaciones como piezas de una politica de
recursos humanos de “alto compromiso”.

Todos esos factores institucionales y empresa-
riales son de nivel macro y meso, respectivamente.
Cuando se trata no solo de tipificar variantes na-
cionales sino de explicar las trayectorias naciona-
les de desarrollo del BO, los factores de nivel meso
pueden resultar de mayor valor explicativo. El papel
de los grupos de intereses (sindicatos y empresa-
rios) y de los policymakers, con sus estrategias de
ajuste o expansion de la proteccion social, se ha
demostrado atil para el analisis del caso italiano
(Ascoli et al., 2018) y lo puede ser para el caso
espafiol.

En todo caso, el desarrollo desigual en las dos
esferas de riesgos en el caso espafiol necesita evi-
dencias mas detalladas en su evolucién reciente,

cuando las tendencias de retrenchement o reca-
libration han podido intensificarse por la crisis.
Especialmente en la esfera de los NRS, donde la
interaccion entre factores institucionales y empre-
sariales y la trayectoria nacional de desarrollo de
la proteccion social pueden haberse alterado en
diferentes direcciones.

La conciliacién entre la vida laboral y personal
es una de las dimensiones de proteccién que ha
experimentado una ldgica de seguridad y salud en
el trabajo, se ha caminado primero a la concilia-
cion de la vida laboral y familiar, como herramienta
para alcanzar la igualdad entre hombres y mujeres,
y luego a la conciliacién de la vida personal y fami-
liar, como instrumento de mejora de la calidad de
vida de hombres y mujeres independientemente de
sus responsabilidades familiares. La conceptuali-
zacion convencional hace referencia a tres aspec-
tos: la organizacion de los tiempos y los espacios
de trabajo y no trabajo, los conflictos de rol entre
ambas esferas y la provision de servicios de cuida-
do para los dependientes (Gregory et al., 2013). Se
entiende, ademas, que el balance de esa concilia-
cion para cada individuo depende de la interaccién
de tres factores: las caracteristicas de los hogares
y sus miembros (género, ciclo de vida, situacién de
la pareja y responsabilidades relativas de cuida-
dos), perfiles y condiciones del puesto de trabajo,
regulaciones y politicas sociales sobre tiempos y
cuidados (Anxo y O'Reilly, 2000).

Ese caracter multidimensional en su compo-
sicion y multifactorial en sus determinantes hace
dificil un consenso sobre sus variantes nacionales.
Las tipologias disponibles de variantes nacionales
priorizan alguna de esas dimensiones o factores en
detrimento de otras. Gallie y Russel (2009) se han
centrado en el estudio de la organizacién de los
tiempos y las tensiones de roles laborales y familia-
res, priorizando como factores explicativos los regi-
menes de produccion (una combinacién de disposi-
tivos institucionales y de estrategias empresariales
de gestion del trabajo). Sus resultados confirman
solo parcialmente esas dos variantes tipicas: los
paises con regimenes coordinados, especialmente
los nordicos, ofrecen un balance de conciliacion
mas positivo que los regimenes liberales, pero esa
pauta vale solo para los trabajadores varones y no
tanto para las mujeres.
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Por su parte, Chung y Tijdens (2013) se han
centrado en la dimensidn de flexibilidad del tiempo
de trabajo y el factor de condiciones de trabajo a
nivel de empresa en Europa, poniendo el énfasis
en que hay dos formas tipicas de flexibilidad, la
“orientada a la empresa” y la “orientada al traba-
jador”. Con ese andlisis, aparecen tres clusters de
paises segun sus niveles de flexibilidad combinan-
do ambas formas: de mayor a menor flexibilidad,
los del Norte (los escandinavos, Paises Bajos, Polo-
niay Chequia), que consiguen niveles altos en esas
dos dimensiones de la flexibilidad; los del Centro
(con la mayoria de Centroeuropa, RU e Irlanda), con
un desarrollo alto solo de la flexibilidad orientada
a la empresa, y los del Sur (con Espafia, Portugal y
Grecia), con niveles bajos en ambas dimensiones.

Por dltimo, Anttila et al. (2015) han intentado
identificar diferentes regimenes de flexibilidad,
pero tomando en cuenta sus dimensiones temporal
y espacial. Su anélisis confirma parcialmente las
tipologias anteriores (p. ej., Chung y Tijdens, 2013),
pero muestra que los paises del este se dividen en
dos clusters separados y también ubican Espafia
e Italia en un cluster con RU e Irlanda. Este dlti-
mo muestra los niveles més bajos de la flexibilidad
de lugar de trabajo, asi como los mas altos de los
tiempos de trabajo “atipicos” (frecuencia de traba-
jo por la noche, sébados o domingos); el nivel de la
flexibilidad horaria (dentro de ciertos limites o por
completo) también es mas bajo que la media.

La formacién ocupacional en la empresa, la
otra dimension de los NRS objeto de este trabajo, ha
sido objeto de estudios que adoptan una perspecti-
va comparada con el fin de conocer las diferencias
existentes en diferentes entornos institucionales.
De acuerdo con Eurofound (2017a), el promedio de
trabajadores en la UE28 que participan en activi-
dades formativas a cargo de la empresa asciende
al 39 %, superando el 50 % paises como Finlan-
dia, Irlanda, Reino Unido, Noruega o Paises Bajos,
mientras que en Espafia la cifra es del 34 %. Asi-
mismo, Arulampalam et al. (2004) analizan la pro-
babilidad de iniciar actividades formativas en diez
paises europeos (Austria, Bélgica, Gran Bretafia,
Dinamarca, Finlandia, Francia, Irlanda, Italia, Pai-
ses Bajos y Espafia) y concluyen que solo en ltalia,
Irlanda y Paises Bajos la probabilidad es menor que
en Espafia (10 %), mientras que tanto en Dinamar-

ca como en Gran Bretafia el valor supera el umbral
del 40 %. Por su parte, Cabrales et al. (2014), a
partir de los datos de asalariados del sector priva-
do de la seccion espafola de la edicion de 2013 de
la Encuesta de Competencias de Adultos (PIAAC),
encuentran que la brecha en términos de protec-
cion del empleo entre trabajadores indefinidos y
temporales conlleva grandes diferencias en tér-
minos de formacion continua, siendo esta mucho
menos frecuente en el caso de los Gltimos. Estos
autores concluyen ademéas que la relacion negativa
entre inestabilidad del empleo y formacién conti-
nua se sostiene en Espafia, pero también en otros
dos paises de referencia de la UE (Francia e Italia)
que, al igual que Espafia, también cuentan con
mercados laborales segmentados, mientras que
no sucede lo mismo en los casos de Dinamarca ni
Reino Unido, paises con mercados laborales mas
unificados donde el empleo temporal es un escalon
hacia el empleo méas estable.

En cuanto al perfil de los trabajadores que se
forman, diversos estudios aportan evidencia que
sostiene que son precisamente los que tienen un
nivel formativo superior quienes mas se forman
(Arulampalam et al., 2004; Felstead et al., 2010).
Para el caso espafiol, los resultados de Cabrales
et al. (2014) muestran una relacién positiva entre
la cantidad/intensidad de actividades de forma-
cion dentro de la empresa y las habilidades cogni-
tivas de los trabajadores.

Enlo que se refiere a los efectos de la formacion
ocupacional en la empresa, diversos estudios han
demostrado sus efectos positivos en la calidad del
empleoyen la empleabilidad en varias direcciones:
mejora las competencias requeridas por el puesto
de trabajo (Sparks et al., 2001); las empresas que
ofrecen formacion a sus empleados atraen traba-
jadores con habilidades superiores (Autor, 2001);
y tiene efectos positivos en la satisfaccion laboral
(Macky y Boxall, 2008; Jones et al., 2009). Ademas,
Macky y Boxall (2008) no encuentran evidencia so-
bre la existencia de relacion entre el hecho de dis-
poner de mayores oportunidades formativas dentro
de la empresa y niveles mas elevados de estrés y
fatiga o una conciliacion laboral més pobre. Por
su parte, los resultados de Cohen y Gagin (2005)
muestran que las acciones formativas incremen-
tan los niveles de logro personal y disminuyen los
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de despersonalizacion. Asimismo, también hallan
evidencia en relacion con la disminucion del agota-
miento emocional, aunque solo entre uno de los dos
tipos de trabajadores que estos autores estudian.

METODOLOGIA

La fuente de informacion utilizada en este tra-
bajo es la proporcionada por las ediciones de 1995,
2000, 2005, 2010 y 2015 de la Encuesta Europea
sobre las Condiciones de Trabajo (EWCS, por sus
siglas en inglés), elaborada por Eurofound. Se uti-
lizan principalmente datos de la 6.2 EWCS (2015),
cuyo ambito poblacional integra a los residentes
de 35 paises europeos de quince o mas afos (die-
ciséis, en el caso de Espafia) que vivian en una
unidad familiar, cuyo lugar de residencia habitual
estaba en los territorios de los paises incluidos en
la encuesta y que estaban en situacion de empleo.
Se aplicé un muestreo aleatorio polietapico estrati-
ficado de la poblacion trabajadora. En una prime-
ra etapa, se llevo a cabo una seleccion aleatoria
de las unidades primarias de muestreo —las 17
CCAA en el caso de Espafia— con probabilidad
proporcional al tamafio y al grado de urbanizacion
(cinco categorias). En cada estrato se selecciona-
ron, de forma proporcional al nimero de personas
empleadas en cada uno, 825 unidades primarias
de muestreo sobre la base de secciones censales.
En la segunda etapa se muestrearon los hogares, a
partir de una seleccion aleatoria de direcciones. En
la terceray (ltima etapa se aplicé en cada hogar un
procedimiento de seleccién aleatoria de la persona
con trabajo, realizdndose en Espafia 3.364 entre-
vistas personales en el domicilio del trabajador. El
error para el conjunto de la muestra espafiola es de
+ 1,72 % para un nivel de confianza del 95,5 %'.

En el caso espaiiol, Ia 6. ENCS (2015) se co-
rresponde con la Encuesta Nacional de Condicio-
nes de Trabajo del Instituto Nacional de Seguridad
y Salud en el Trabajo. Puesto que el objetivo de
este trabajo es analizar las contribuciones de las

1 ElInforme Técnico de la 6. EWCS se encuentra disponi-
ble en https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/
files/ef_survey/field_ef_documents/6th_ewcs_-_tech-
nical_report.pdf.

empresas al BO, se selecciona la submuestra de
ocupados del sector privado, sin tomar en cuenta
ocupados del sector pablico y autoempleados, lo
que deja un tamafio muestral para el afio 2015 de
2.095 observaciones.

Para estudiar la dimension del BO de acceso
al horario flexible se usa la pregunta n.° 42 del
cuestionario: “;Como se organizan sus horarios
laborales?”, cuyas posibles respuestas son “los
fija la empresa/organizacién, sin posibilidad de

nou

cambios”, “puede elegir entre varios horarios fijos
establecidos por la empresa/organizacién”, “puede
adaptar sus horas de trabajo dentro de ciertos limi-
tes (p. j., horario flexible)” y “sus horas de trabajo
las determina enteramente usted mismo”. Las dos
primeras respuestas se toman como ausencia de
horario flexible y las dos Gltimas como presencia de
horario flexible. Para la descripcién inicial, también
se hace uso de la pregunta n.° 44 del cuestionario:
“En general, jen qué medida se adapta su horario
de trabajo a sus compromisos sociales y familiares
fuera del trabajo?”, cuyas posibles respuestas son
“muy bien”, “bien”, “no muy bien” y “nada bien”.
Las dos primeras se toman como el balance posi-
tivo sobre la adaptacion del su horario de trabajo
a sus compromisos sociales y familiares fuera del
trabajo (work-life balance). Si bien existen otros
instrumentos que posibilitan la conciliacion de la
vida laboral y personal, tales como el lugar de tra-
bajo flexible (teletrabajo), el presente analisis se
centra en los horarios flexibles.

Para estudiar la dimensién del BO consistente
en la formacion ocupacional en la empresa, se usa
la pregunta n.° 65 del cuestionario: “Durante los
Gltimos doce meses, ;ha realizado formacion para
mejorar sus habilidades pagada o proporcionada
por su empleador?”, cuyas posibles respuestas son
“si”y “no”.

Como factores potencialmente explicativos se
consideran diversas caracteristicas tanto a nivel
de empresa (tamafio; sector de actividad; exis-
tencia de representacion sindical, comité de em-
presa u drgano similar en representacion de los
derechos de los trabajadores) como del puesto de
trabajo (tipo de contrato, distinguiendo entre inde-
finido y temporal; nivel de competencias requerido
en la ocupacion, diferenciando entre competen-
cias generales altas, competencias especificas
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y competencias generales bajas; tipo de jornada,
distinguiendo entre completa y parcial; labores de
supervision), asi como caracteristicas sociode-
mograficas de los trabajadores (sexo, edad, nivel
educativo).

En una primera fase descriptiva, estas varia-
bles se utilizan para caracterizar el perfil de los
asalariados que tienen acceso a horarios flexibles
y que participan en actividades de formacién a
cargo de la empresa. De forma complementaria, se
emplean técnicas estadisticas de analisis multiva-
riante por medio de modelos de regresion logistica
para determinar la influencia de cada uno de los
factores explicativos en el acceso a horarios flexi-
bles y en |a participacion en actividades formativas
a cargo de la empresa. En este sentido, el anélisis
se apoyara en la estimacion de ratios de probabili-
dad (odds ratios), que permiten conocer la magni-
tud de las diferencias en términos probabilisticos.

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL

Como ya se ha expuesto, para que la concilia-
cion entre la vida laboral y personal sea efectiva,
tan importantes son las politicas publicas como las
acciones de la empresa orientadas a la reduccion
de las presiones del trabajo (Chung, 2011). Efecti-
vamente, la perspectiva del BO busca la actividad
protectora de las empresas y debe procurar asegu-
rarse de que esa actividad se concreta en servicios
que protegen efectivamente a los trabajadores. Es
por ello, que el andlisis que se va a realizar del caso
espafiol se centra en las dimensiones de |a concilia-
cion mas relacionadas con la accion empresarial: |a
organizacion de los tiempos y los conflictos entre la

vida laboral y personal o familiar. Y lo hace desde la
perspectiva de como son percibidas por el trabaja-
dor. La flexibilidad en la organizacion de los tiempos
de trabajo es una de las acciones que mejor expre-
san el balance trabajo-vida personal (Eurofound,
2017b; Lott, 2015; WiB, 2017) como “el ajuste entre
el tiempo de trabajo de los individuos y el tiempo
para sus necesidades fuera del trabajo” (Lott, 2015:
260). Segin la teoria de frontera entre el trabajo y
familia (work/family border theory) (Clark, 2000),
la flexibilidad de los horarios laborales ayuda a los
empleados a ajustar los limites temporales entre los
dominios del trabajo y la vida personal dependiendo
de las demandas de cada uno.

La Tabla 2 muestra el nivel de acceso a la fle-
xibilidad de horarios laborales y conciliacién per-
cibida en una perspectiva comparada. Los paises
del Sur de Europa muestran niveles mas bajos de
acceso a la flexibilidad horaria que otros paises de
las mayores economias europeas, incluida Polonia.
Incluso mirando desde una perspectiva temporal
(Figura 1), Europa del Sury del Este (Espafia, Italia
y Polonia) ha estado mostrando constantemente
niveles mas bajos del acceso al horario flexible con
un aumento de la tasa en Polonia en la dltima ola
de la encuesta. El efecto de la crisis también es
muy claro en todos los paises, excepto Alemania. La
caida de la flexibilidad horaria es menor en Espafia
a pesar de la intensidad de la crisis, aunque habria
que destacar que |a tasa del caso espafiol ya partia
de valores mas bajos que el resto de los paises en
el estudio.

Las diferencias entre paises muestran, sin
embargo, indicios de que las politicas naciona-
les generosas y favorables a las familias coexis-
ten con medidas mas amplias de la flexibilidad

Tabla 2. Indicadores de conciliacion en varios paises europeos, 2015 (porcentaje de trabajadores).
Espafia Italia Polonia | Alemania | Reino Unido | Francia
Acceso a horario flexible? 154 18,2 20,4 21,0 21,1 31,8
Conciliacién entre trabajo y vida
personal (work-life balance)® 75,0 823 80,3 83,2 80,4 74,1

@ ;Coémo se organizan sus horarios laborales? (“puede adaptar sus horas de trabajo dentro de ciertos limites” o “sus horas de trabajo las determina

enteramente usted mismo”).

b En general, jen qué medida se adapta su horario de trabajo a sus compromisos sociales y familiares fuera de trabajo” (“muy bien” o “bien”).

Fuente: Eurofound, EWCS (2015).
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Figura 1. Porcentaje de asalariados del sector privado con acceso a flexibilidad horaria en paises
de Europa, 2005, 2010y 2015 (horario flexible dentro de ciertos limites y autonomia de horario laboral).
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Fuente: Eurofound, EWCS (2005-2015).

de horarios laborales vigentes en el ambito de la
empresa (crowding-in), que también ha sido mos-
trado en diversos grados por otros investigadores
(Chung, 2018, 2019; Den Dulk et al., 2013). En los
paises con las politicas puablicas de familia mas
generosas, los trabajadores también tienen mas
probabilidad de disfrutar el horario flexible a nivel
de empresa. Por ejemplo, Alemania, Reino Unido y
Francia dedican (casi) el doble a las prestaciones
a las familias y nifios (entre 2,5y 3 % del PIB) que
Polonia, Espafia e Italia (menos del 1,5 % del PIB),
segln Eurostat, lo cual podria ser debido a factores
tales como la representacion sindical que general-
mente tiene mas peso en las grandes empresas asi
como en dos de los tres paises citados (Alemaniay
Francia). (Luque Balbona y Gonzalez Begega, 2020)
también confirman que las dindmicas de crowding-
in predominan en la investigacion sobre la protec-
cién ocupacional de NRS.

Sin embargo, el segundo indicador incluido en
la Tabla 2, el equilibrio percibido entre los dominios
laboral y personal (work-life balance), muestra di-
ferencias menores entre estos paises, con Espafia
y Francia en niveles ligeramente mas bajos. Dado
que mas del doble de los empleados del sector pri-
vado en Francia que en Espafia tienen acceso a la

flexibilidad horaria, esto recuerda que el acceso a
horarios flexibles no resulta directamente en la ade-
cuacion del tiempo o el equilibrio entre el trabajo y
la vida personal (Lott, 2015). Aunque generalmente
la flexibilidad horaria esta relacionada positiva-
mente con la adecuacion del tiempo, dicha medida
también puede conducir a la flexibilidad orientada
a la empresa, tal como las horas extras, el horario
inusual o la intensificacién del trabajo. No obstan-
te, aunque Espafia muestra niveles de adecuacion
de tiempo similares desde 2000 (la serie temporal
no se muestra aqui), Francia habia tenido unos ni-
veles mas altos de equilibrio entre el trabajo y la
vida personal (similar a Reino Unido o Alemania),
mientras que ltalia se parecia mas a Espafia, a ex-
cepcion de la dltima ola de la encuesta.

Ademés de esas diferencias entre los paises,
las diferencias entre las empresas dentro de los
paises también estan bien documentadas (p. gj.,
Den Dulk et al., 2013; Chung, 2018; WiB, 2017). El
tamafio y el sector de la empresa son algunos de
los factores que afectan el acceso a las medidas
de conciliacion de la vida laboral y personal. Al ob-
servar los datos descriptivos de Espafia (Tabla 3),
parece que las empresas grandes (con mas de 250
empleados) ofrecen acceso al horario flexible con
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Tahla 3.

Porcentaje de asalariados del sector privado con acceso a flexibilidad de horarios laborales

y con la percepcion de un nivel satisfactorio de posibilidades para conciliar la vida laboral y familiar
seglin caracteristicas de empresa y del trabajador en Espafia, 2015.

Acceso Conciliacion entre trabajo
al horario y vida personal
flexible (work-life balance)

Dela9 14,6 75,0
Tamanp de organizacion De 10 a 249 14,4 76,3
(trabajadores)

250 y mas 19,0 72,4

Agricultura, ganaderia, pesca 10,5 814
Sector de actividad eco- | Industria y construccion 15,3 76,8
nomica Servicios (1) 14,4 72,1

Otros servicios (2) 19,5 81,0

Hombre 15,2 71,9
Sexo

Mujer 15,7 78,5

Hasta 35 11,6 73,5
Edad 35-49 16,2 71,2

50 en adelante 19,7 84,6

Competencias generales altas 26,7 77,0
Competencias (3) Competencias generales bajas 13,2 73,7

Competencias especificas 9,4 76,5

Indefinido 17,3 77,6
Contrato

Temporal, practicas, sin contrato 11,5 70,7

(1)  Comercio, hosteleria, transporte, intermediacion financiera, actividades inmobiliarias y de alquiler.

(2) Educacion, actividades sanitarias y veterinarias, asistencia social, otras actividades y servicios sociales.

(3)  Competencias generales altas: gerentes, profesionales, técnicos y profesiones asociadas; Competencias generales bajas: personal de apoyo
administrativo, trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados y ocupaciones elementales; Competencias especificas: artesanos y
trabajadores de oficios relacionados, operadores de planta y maquinas y trabajadores agricolas, forestales o pesqueros.

Fuente: Eurofound, EWCS (2015).

mayor frecuencia; aunque al mismo tiempo, los
empleados de estas empresas experimentan nive-
les inferiores del equilibrio entre el trabajoy la vida
personal sugiriendo que hay una compensacion por
la flexibilidad horaria en términos de dedicacion,
disponibilidad o implicacion del trabajador. El sec-
tor de la empresa también parece tener importan-
cia respecto al acceso a ambas prestaciones: hora-
rio flexible y conciliacidn percibida entre el trabajo
y la vida personal.

Algunas caracteristicas de los individuos y de
los puestos de trabajo también parecen influyentes.
En primer lugar, teniendo en cuenta que los cuida-
dos en la familia todavia estan bastante feminiza-
dos y que las mujeres mas que los varones suelen
experimentar mayor conflicto entre el trabajo y la
vida familiar, se podria suponer una superior ne-
cesidad de la flexibilidad laboral para las mujeres
en caso de escasez de las politicas de conciliacion
(Chung, 2018; Eurofound, 2017b). No obstante, los
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datos de la Tabla 3 no muestran tales diferencias
entre los géneros en el acceso a la flexibilidad de
horarios laborales; y la conciliacion percibida entre
el trabajo y la vida personal es mas baja entre los
hombres que entre las mujeres. En otras palabras,
los hombres empleados en el sector privado expe-
rimentan mds conflictos entre el trabajo y la vida
personal que las mujeres en Espafia, lo que podria
explicarse por perfiles segmentados de empleo en-
tre géneros (la segregacion ocupacional) con una
mayor incidencia entre los varones del trabajo por
turnos, los horarios inusuales y las horas extras
(Lott, 2015). Esa segregacion ocupacional también
conduce a que las mujeres se suelen orientar ha-
cia sectores y ocupaciones mas compatibles con la
vida personal o familiar (por ejemplo, educacion,
actividades sanitarias o asistencia social).

En segundo lugar, el nivel de cualificacion de
los trabajadores es una caracteristica que también
se asocia a diferentes niveles de la flexibilidad. Los
empleados con competencias especificas tienen la
frecuencia mas baja en acceso al horario flexible,
mientras que los empleados con competencias
generales altas multiplican casi por tres esa fre-
cuencia (Tabla 3). No obstante, el grupo que per-
cibe menor satisfaccion con sus posibilidades de
conciliar la vida laboral y personal estd compuesto
por aquellos con las competencias generales ba-
jas, reflejando las particularidades de los sectores
donde suelen trabajar (servicios como reparacion,
venta minorista, hosteleria o transporte).

En tercer lugar, la edad y el tipo de contrato
también parecen afectar al acceso a la flexibilidad
de horarios laborales, de modo que los empleados
mayores y los que disponen de contrato indefinido
disfrutan con més frecuencia de posibilidades de
flexibilidad y adecuacion de su tiempo de trabajo.
Dado que la flexibilidad es mas demandada en
edades mas jovenes debido a los compromisos
personales y familiares (Eurofound, 2017b), no es
sorprendente que estos empleados experimenten
un equilibrio entre el trabajo y la vida familiar sig-
nificativamente menor que los empleados mayores
de cuarenta y nueve afios.

Para confirmar estos efectos de diferentes ca-
racteristicas de individuos y puestos se ha realiza-
do un analisis multivariante, cuyos resultados se
recogen en la Tabla 4. Por un lado, es muy destaca-

ble que, al ajustar por otras variables en el modelo,
casi todas las caracteristicas a nivel de empresa
(ya sea el tamafio, el sector o la existencia de sindi-
cato o comité de empresa) no confirman su influen-
cia en el acceso al horario flexible; solamente en
algunas ramas de servicios (educacion, salud, tra-
bajo social y otros servicios o actividades sociales
en el sector privado) muestran alguna influencia.
La probabilidad de tener acceso al horario flexible
se incrementa en un 46 % para los empleados que
trabajan en estos sectores, con respecto a los em-
pleados que trabajan en servicios como comercio,
hosteleria, transporte o actividades inmobiliarias,
entre otros; recuérdese que los resultados descrip-
tivos mostraban menores niveles de la flexibilidad
en estos (ltimos, posiblemente debido al trabajo
por turnos o los horarios inusuales en estos sec-
tores.

Ademas, ni el tamafio de la empresa ni la exis-
tencia de una representacion de los empleados en
la misma parecen ser importantes cuando se or-
ganizan los horarios laborales, lo que también ha
sido demostrado por otros estudios (WiB, 2017).
Swanberg et al. (2005) encuentran que la existen-
cia de una representacion de los trabajadores en la
empresa incluso puede llevar a menos flexibilidad
de los horarios laborales y destacan que, aunque a
priori se podria argumentar por el efecto positivo
del sindicato respecto al acceso al horario flexible,
histéricamente la labor de los sindicatos ha llevado
a las précticas laborales mas formales y rigidas en
la defensa de la igualdad de trato a los trabaja-
dores.

Por otro lado, las caracteristicas personales y
a nivel de puesto de trabajo muestran resultados
mas diversos (Tabla 4), que se podrian interpretar,
en conjunto, a partir del concepto de la justicia
distributiva que legitima las recompensas o in-
centivos recibidos (en este caso, acceso al horario
flexible) en ciertas transacciones (Swanberg et al.,
2005). Asumiendo que la organizacion o la empresa
tiene recursos limitados, se puede hablar de tres
mecanismos o principios de la justicia distributiva
(Chung, 2019; Swanberg et al., 2005): necesidad,
equidad e igualdad. EI primero se basa en las
necesidades del dominio familiar y la practica se
consideraria justa si la flexibilidad horaria fuera
otorgada a los empleados con mayores necesida-
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Tahla 4. Efectos (ratios de probabilidad) de diversas caracteristicas de la empresa, del puesto
y del individuo en el acceso al horario flexible en Espafia, 2015.
0.I. s.e. 95 % CI

Varones 1,042 0,155 0,769 1,412
35 - 49 afios 1,389+ 0,175 0,986 1,957
50 y més afios 1,773** 0,201 1,194 2,631
Estudios secundarios 0,939 0,183 0,656 1,346
Estudios superiores 1,580* 0,213 1,042 2,397
Jornada completa 0,610%* 0,176 0,432 0,861
Antigiiedad en la empresa 1,000 0,000 0,999 1,000
Labores de supervisién 2,064%** 0,169 1,482 2,876
Competencias generales altas 2,658*** 0,247 1,638 4313
Competencias generales bajas 1,497+ 0,237 0,940 2,385
Contrato indefinido 1,181 0,186 0,820 1,700
10 - 249 trabajadores 0,847 0,189 0,585 1,227
> 250 trabajadores 1,085 0,227 0,694 1,694
Sector primario 1,430 0,403 0,649 3,150
Sector secundario 1,198 0,194 0,820 1,752
Otros servicios (sanidad, educacion y servicios sociales) 1,458* 0,189 1,006 2,114
Representacidn de los trabajadores 1,028 0,175 0,730 1,449
Constante 0,079*** 0,343
Observaciones = 1,738

*** p<0,001,** p<0,01,* p<0,05* p<0,l

Categorias de referencia: mujeres (sexo); menores de treinta y cinco afios (edad); estudios primarios (nivel de educacion); contrato temporal (tipo de
contrato); competencias especificas (competencias ocupacionales); jornada parcial (tipo de jornada); sin labores de supervision (rol supervisor); menos
de 10 trabajadores (tamafio de la empresa); sector servicios [comercio, hosteleria, transporte, intermediacion financiera, actividades inmobiliarias y de
alquiler] (actividad econdmica); ausencia de sindicatos (representacion de los trabajadores).

Fuente: Eurofound, EWCS (2015).

des, es decir, con mas frecuencia a las mujeres.
El segundo esté relacionado con el rendimiento:
quienes tienen mayor probabilidad de contribuir
de manera importante a la organizacion obtienen
acceso a la flexibilidad laboral; es decir, para que
la practica sea percibida justa o equitativa, los in-
centivos deberian ser otorgados en proporcion de
las contribuciones. El tercero consiste en que todos
los empleados deberian tener posibilidades iguales
de utilizar las medidas de la flexibilidad si domina
este principio de igualdad.

Esa interpretacion es consistente con la obser-
vacion de que, al ajustar por otras caracteristicas
de individuos y de puestos, no se encuentran dife-
rencias considerables en el acceso a la flexibilidad
de horarios laborales por la antigiiedad en la em-
presa, ni se confirma el efecto del tipo de contra-
to. Asimismo, se reafirma que no hay diferencias
entre los sexos; un resultado que también ha sido
demostrado en otros estudios (Chung, 2018, 2019).
No obstante, Chung (2018) demuestra que trabajar
en organizaciones en que la mayoria de empleados
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son mujeres resulta en una probabilidad significa-
tivamente menor de tener el acceso a la flexibilidad
horaria, tanto para los hombres como para las mu-
jeres; es decir, que esa composicion por género de la
plantilla llevaria, no solo a los salarios més bajos,
sino también a unas condiciones laborales peores.

Contrariamente a lo esperado, no se ha podi-
do confirmar el efecto del tipo de contrato. Pero ha
resultado influyente la edad, que, evidentemente,
esta relacionada con la probabilidad de conseguir
un contrato indefinido. No obstante, incluso ajus-
tando por el contrato, asi como por otras variables,
los empleados mas jovenes en Espafia tienen me-
nos acceso al horario flexible que los empleados
mayores. La probabilidad de tener el acceso a la
flexibilidad horaria aumenta un 39 % para los em-
pleados entre treinta y cinco y cuarenta y nueve
afios y un 77 % para los asalariados de cincuenta
afios 0 mas, con respecto al grupo de menores de
treinta y cinco afios. También, los empleados con
estudios universitarios tienen una probabilidad
significativamente mayor de tener acceso al horario
flexible que los empleados con estudios secunda-
rios obligatorios 0 menos.

Finalmente, dos caracteristicas a nivel de
puesto de trabajo que resultan particularmente
significativas son el realizar funciones de supervi-
sion y el nivel de cualificacion o competencias del
trabajador. La probabilidad de tener acceso a la
flexibilidad de horarios laborales se incrementa en
un 106 % (el doble) para los empleados que tienen
otros empleados trabajando bajo su supervision
con respecto a los empleados sin estas labores.
Asimismo, la probabilidad de tener dicho acceso
aumenta un 166 % (mas del doble) para los asa-
lariados con competencias generales altas con res-
pecto a quienes tienen competencias especificas;
confirmando resultados de otros estudios (Brescoll
et al.,, 2013; Chung, 2018, 2019; WiB, 2017) y sugi-
riendo que las empresas utilizan estas medidas de
conciliacion para atraer o retener empleados con
altas competencias en lugar de proporcionar me-
didas para equilibrar el trabajo y la vida personal.
La teoria de la frontera trabajo/familia (work/family
border theory) (Clark, 2000) afirma que los traba-
jadores con competencias y posiciones centrales en
la empresa (por ejemplo, con altas competencias
o labores de supervision) tendran més control de

las fronteras entre roles, incluida la flexibilidad de
fronteras temporales.

Recapitulando resultados, desde una perspec-
tiva comparada, Espafia muestra una cobertura
menor de las politicas empresariales de concilia-
cion tales como el acceso a la flexibilidad horaria,
aunque se aprecia una subida en el afio 2015
(Figura 1), y, como resultado, los empleados per-
ciben niveles mds bajos del equilibrio entre la vida
laboral y personal. Asimismo, tanto los resultados
descriptivos como los analiticos sugieren que hay
fragmentacién o dualizacién en el acceso a la fle-
xibilidad dentro del pais, que es uno de los princi-
pales riesgos de ciertos desarrollos del BO (Natali
et al., 2018b). Generalmente los grupos de emplea-
dos en el segmento mas bajo del mercado de traba-
jo (mas jovenes, con los estudios bajos, sin labores
de supervision y sin competencias generales altas),
que también suelen tener mayor necesidad de la
flexibilidad para equilibrar el trabajo y las deman-
das familiares por |a falta de recursos alternativos,
son menos propensos a disfrutarla en Espafia. En
otras palabras, los empleados mayores (probable-
mente con m4s experiencia), con estudios univer-
sitarios, competencias generales altas y labores
de supervision tienen una probabilidad mayor de
disfrutar de la flexibilidad de los horarios laborales.
Por tanto, es el mecanismo o principio de equidad
(los beneficios en proporcion de las contribuciones
y responsabilidad) (Swanberg et al, 2005), mas
que de necesidad, el que parece impulsar las poli-
ticas de conciliacion en las empresas, un principio
cuya aplicacién también ha sido documentada por
otros investigadores (p. ej., Brescoll et al, 2013;
Chung, 2019). No obstante, habria que profundi-
zar en el andlisis del funcionamiento efectivo de
otros instrumentos de conciliacion (tales como el
lugar de trabajo flexible o teletrabajo) y los factores
institucionales que la impulsan, lo cual excede el
objetivo de este articulo.

FORMACION OCUPACIONAL EN LA EMPRESA

Esta seccion se ocupa de analizar la dimen-
sion del BO que constituye la formacién que las
empresas ofrecen a sus trabajadores. Se inicia con
una breve discusion sobre la informacion propor-
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cionada por diversos indicadores relativos a for-
macion continua con un enfoque comparado. La
Tabla 5 muestra que la participacion en Espafia
de trabajadores en actividades de formacién con-
tinua proporcionada por la empresa (29 %) solo es
superior a la de sus homénimos italianos (23 %),
encontrandose muy por debajo del caso britanico
(49 %), a la cabeza de los seis paises considera-
dos. Al contrario, la proporcion de trabajadores que
se forman haciendo frente al coste ellos mismos
(6,8 %) solo esta por debajo de la referida a Po-
lonia y en este caso seria Francia el pais en el que
un menor porcentaje de trabajadores se costean
su formacion (2 %), seguido de Italia (3,8 %). En
cuanto al déficit de cualificaciones y habilidades
en el puesto de trabajo, el 10,1 % de trabajadores
en Espafia manifiestan necesitar formacidn adicio-
nal, si bien Alemania y Francia arrojan porcentajes
superiores (15,5 % y 17,1 %, respectivamente). La
Tabla 5 también muestra que la peticion en Espa-
fia de formacion adicional al empleador (7,6 %) es
solo inferior a las cifras de Reino Unido (13,6 %)y
Francia (19,4 %), los paises con una mayor propor-
cion de trabajadores que reciben formacién propor-
cionada por la empresa. Ademas, en estos dos pai-
ses dichos porcentajes son superiores a los de los
trabajadores que manifiestan necesitar formacion
adicional para desempefiar adecuadamente su tra-
bajo, lo que podria estar sugiriendo que en dichos
paises los individuos no solo son conscientes de los
beneficios que les aportard la formacién en su ac-
tual puesto de trabajo sino también en posteriores
empleos, y actian en consecuencia solicitando que
se les facilite la formacidn.

Manteniendo la perspectiva comparada, se
analiza a continuacion la evolucion de la parti-
cipacion en actividades formativas a lo largo del
periodo 1995-2015 en Espafia en relacion con
otros paises de la UE (Figura 2). La tendencia mas
compartida por todos los paises observados es de
aumento de la participacion en formacion en 2010
y 2015 respecto al periodo anterior, a pesar de coin-
cidir aquel con el ciclo de crecimiento econémico.

Los resultados para el caso espafiol muestran
una mejora sustancial en la participacion en for-
macion ocupacional proporcionada por la empresa a
partir de 2005, pasando de valores cercanos al 15 %
a cifras préximas al 30 %, duplicando por tanto el
porcentaje del subperiodo 1995-2005, que incluso
habia reflejado una ligera disminucién. Aunque esa
tendencia de aumento a partir de 2010 podria deber-
se al efecto composicion del conjunto de ocupados
como resultado de la crisis, por la destruccion de em-
pleos de peor calidad en Espafia y, por ello, con me-
nor acceso a formacidn. Adn con esa evolucion, la po-
sicion relativa de Espafia es de desventaja dentro del
conjunto de los seis paises considerados en cuanto a
formacion continua proporcionada por las empresas:
ocupa la Gltima posicién en 2000 y la pendltima en
1995, 2005y 2015, solo por detras de ltalia.

La Tabla 6 incluye la frecuencia de dicha forma-
cion por caracteristicas de la organizacion (tamafio
y sector), de los propios individuos (sexo, edad y
competencias) y por tipo de contrato. En primer
lugar, los resultados apuntan hacia una relacion
positiva entre el tamafio de la empresa y la rea-
lizacion de actividades de formacion, acercandose
al 50 % la frecuencia de trabajadores de grandes

Tabla 5. Indicadores de formacién en varios paises europeos, 2015
(porcentaje de asalariados del sector privado).
Espaiia | Italia | Polonia | Alemania 5::33 Francia
Formacion proporcionada por el empleador 29,0 23,0 32,1 324 49,2 36,4
Formacién pagada por el trabajador 6,8 3,8 7,6 43 6,0 2,0
Necesidad de formacién adicional 10,1 8,8 10,4 15,5 8,9 17,1
Peticién de formacion al empleador 1,6 44 39 5,2 13,6 19,4

Fuente: Eurofound, EWCS (2015).
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Figura 2.

Porcentaje de asalariados del sector privado que han recibido formacion proporcionada

por el empleador en los Gltimos doce meses en paises europeos, 1995-2015.
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Fuente: Eurofound, EWCS (1995-2015).

empresas que se forman a cargo de la empresa. La
formacion estd mas extendida en los sectores de
industria y construccion y en el de servicios, con
cerca de un tercio de trabajadores participando. La
participacion de las mujeres es ligeramente inferior
que la de los hombres y lo mismo sucede con los
trabajadores de mas edad (cincuenta afios y mas)
respecto al resto de grupos de edad. Sin embargo,
las diferencias de participacién en formacién son
muy amplias en funcion del tipo de competencias
(44,6 % de los trabajadores con competencias
generales altas frente a 24 y 27,1 % de quienes
las tienen bajas o especificas, respectivamente),
en linea con diversos estudios que encuentran que
son precisamente quienes estdn mas formados
quienes méas se forman (Arulampalam et al., 2004;
Felstead et al., 2010), de manera que se acentda
la dualidad en el nivel de cualificacion. También
son elevadas las diferencias entre asalariados con
contrato indefinido (mas de uno de cada tres) que
entre quienes tienen contratos temporales (menos
de uno de cada cinco).

En resumen, los resultados mostrados en |a Ta-
bla 6 son indicativos de que las empresas de mayor
tamafio son méas proclives a formar a sus trabaja-
dores. Estas empresas son, en definitiva, las que
tendran méas facilidades y recursos para proporcio-

esesse Alemania
= == [spafia
e« Francia

— |talia
Polonia

Reino Unido

2010 2015

nar formacidn. También relacionado con el tamafio
de la empresa esté el sector, pues es mds habitual
encontrarse con empresas de mayor tamafio en los
de industria, construccion y servicios, lo que a su
vez podria ayudar a explicar que los hombres se for-
men mas, ya que los dos primeros sectores estan
masculinizados.

Los resultados del analisis multivariante apare-
cen recogidos en la Tabla 7. El mayor de los efectos
positivos en la participacion en formacion de los
asalariados es el tamafio de la empresa: la probabi-
lidad de formarse se incrementa en un 145 % (mas
del doble) en las grandes empresas y en un 57 % en
las pymes, con respecto a la probabilidad existente
en las microempresas; un resultado en linea con los
descriptivos presentados con anterioridad. Le sigue
el nivel educativo, mostrando un incremento de pro-
babilidad del 73 % en el caso de los universitarios y
del 47 % para quienes tienen estudios secundarios,
con respecto a quienes los tienen primarios.

A continuacion, figura el efecto de la edad, ya
que la probabilidad de formarse aumenta un 67 %
para los menores de treinta y cinco afios y un 40 %
para los asalariados comprendidos entre los treinta
y cinco y los cuarenta y nueve afios, con respecto
al grupo de quienes tienen cincuenta o mas, se-
cundando de esta manera también lo observado
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Tabla 6. Porcentaje de asalariados del sector privado en Espafia que han recibido formacion
proporcionada por su empleador en los Gltimos doce meses (2015), segin caracteristicas de la empresa
y de los trabajadores.

Dela9 15,6
Tamafio de la organizacion (trabajadores) De 10 a 249 32,4
250y mas 478
Agricultura, ganaderia y pesca 11,9
Industria y construccién 32,6
Sector de actividad econémica
Servicios (1) 32,1
Otros servicios (2) 19,8
Mujer 21,2
Sexo
Hombre 30,9
Hasta 35 30,2
Edad 35-49 30,5
50 en adelante 24.6
Competencias generales altas 446
Grupos ocupacionales (3) Competencias especificas 27,1
Competencias generales bajas 24,8
Temporal 19,9
Contrato
Indefinido 34,8

(1)  Comercio, hosteleria, transporte, intermediacion financiera, actividades inmobiliarias y de alquiler.

(2) Educacion, actividades sanitarias y veterinarias, asistencia social, otras actividades y servicios sociales.

(3)  Competencias generales altas: gerentes, profesionales, técnicos y profesiones asociadas; Competencias generales bajas: personal de apoyo
administrativo, trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados y ocupaciones elementales; Competencias especificas: artesanos y
trabajadores de oficios relacionados, operadores de planta y maquinas y trabajadores agricolas, forestales o pesqueros.

Fuente: Eurofound, EWCS (2015).

con estadisticos descriptivos y confirmando que
la formacion es mas comin en las etapas en las
que la carrera profesional aiin no esta consolidada.
Muy similares son las magnitudes de los efectos
derivados del rol supervisor y de contar con compe-
tencias generales altas. En el primer caso, los re-
sultados indican que la probabilidad de participar
en formacion se incrementa un 66 % con respecto
a la asociada a quienes no desempefian este tipo
de funciones. En el segundo, se obtiene un incre-
mento en |a probabilidad de formarse del 63 % con
respecto a quienes ocupan puestos que requieren
competencias generales bajas, resultado que de
nuevo refuerza el obtenido a partir de los estadis-

ticos descriptivos. Tanto estos resultados como el
obtenido en relacion al nivel educativo pueden ser
debidos a que, tal y como propone Autor (2001), las
empresas que ofrecen formacién a sus empleados
atraen trabajadores con habilidades superiores,
asi como a que los trabajadores que mas se for-
man son quienes cuentan con niveles superiores
de formacion (Arulampalam et al., 2004; Felstead
et al., 2010). Ambas perspectivas sugieren que la
formacion ocupacional proporcionada por las em-
presas estaria ampliando la brecha existente entre
trabajadores con alta y baja cualificacion.

La probabilidad de que los asalariados se for-
men también es superior cuando hay representa-
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Tabla 7. Efectos (ratios de probabilidad) de diversas caracteristicas de la empresa, del puesto

y del individuo en la participacion en formacion proporcionada por la empresa en Espafia, 2015.
0.L. s.e. 95 % Cl

Varones 0,882 0,111 0,690 1,128

< 35 afios 1,671%* 0,315 1,155 2,418

35-49 afios 1,403* 0,225 1,024 1,922

Estudios secundarios

1,470%* 0,211 1,109 1,949

Estudios superiores

1,730%* 0,308 1,220 2,453

Contrato indefinido

1,450** 0,206 1,098 1,915

Competencias generales altas

1,627%* 0,251 1,202 2,203

Competencias especificas

1,282 0,222 0,913 1,799

Jornada completa

1,226 0,183 0,914 1,644

Antigiiedad en la empresa

1,008 0,008 0,992 1,025

Labores de supervisién

1,660** 0,244 1,244 2,214

10 - 249 trabajadores

1,573** 0,239 1,168 2,118

> 250 trabajadores

2,452%** | 0,438 1,728 3,480

Sector primario

0,599 0,203 0,308 1,165

Sector secundario

0,974 0,151 0,719 1,319

Otros servicios (sanidad, educacion y servicios sociales)

0,683* 0,119 0,486 0,959

Representacién de los trabajadores

1,538** 0,208 1,179 2,005

Constante

0,069*** | 0,016 0,043 0,109

Observaciones = 1,770

*** p<0,001,** p<0,01,* p<0,05.

Categorias de referencia - mujeres (sexo); cincuenta y mas afos (edad); estudios primarios (nivel de educacion); contrato temporal (tipo de contrato);
competencias generales bajas (competencias ocupacionales); jornada parcial (tipo de jornada); sin labores de supervision (rol supervisor); menos de
10 trabajadores (tamafio de la empresa); sector servicios [comercio, hosteleria, transporte, intermediacién financiera, actividades inmobiliarias y de
alquiler] (actividad econdmica); ausencia de sindicatos (representacion de los trabajadores).

Fuente: Eurofound, EWCS (2015).

cion sindical en la empresa (un 54 % con respecto
a la probabilidad de formarse en las empresas
sin representacion de los trabajadores) y cuan-
do tienen contrato indefinido (45 % con respecto
a quienes tienen una relacion laboral temporal).
El efecto del tipo de contrato también refuerza el
obtenido a partir de los descriptivos y apoya las
conclusiones de Cabrales ef al. (2014), quienes
proponen que la brecha de seguridad en el em-
pleo entre trabajadores indefinidos y temporales
conlleva grandes diferencias, a favor de aquellos,

siendo esta mucho menos frecuente en el caso de
los dltimos. En definitiva, estos resultados esta-
rian indicando que es mas probable que la forma-
cion ocupacional proporcionada por las empresas
en Espafia tenga lugar en las de mayor tamafio,
en las que cuentan con representacion de los tra-
bajadores y en las que ofrecen puestos de trabajo
mas estables, debiendo ademas tenerse en cuenta
que la mayoria de los factores analizados podrian
explicarse a su vez en gran medida por el tamafio
de la empresa.
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En dltimo lugar, resulta interesante observar
los efectos del sector de actividad, que no son
faciles de explicar si se comparan con los relati-
vos a la conciliacion. Por un lado, no se obtienen
efectos significativos para la categoria que recoge
las actividades de industria y construccién. En este
sentido, ha de tenerse en cuenta que el afio al que
hacen referencia los datos es 2015, cuando espe-
cialmente el sector de la construccién adn estaba
muy mermado debido a la destruccion de puestos
de trabajo y empresas que tuvo lugar como con-
secuencia de la recesion econdmica que, a Su vez
debido a la crisis financiera global de 2008, sufri6
el pais hasta 2014. Asimismo, a pesar de que gene-
ralmente se tiende a identificar tanto a este sector
como al industrial con empresas de gran tamafo
que por tanto cuentan con recursos propios para la
formacion y con estructuras institucionales que la
facilitan en gran medida, existen multitud de ellas
(auxiliares 0 no) de tamafio mediano o incluso pe-
quefio y el efecto neto del tamafio aparece recogido
por la correspondiente variable en los resultados
del analisis multivariante.

Por otro lado, la probabilidad de formarse dis-
minuye un 46 % en el sector de actividad etiqueta-
do como “otros servicios” (educacion; actividades
sanitarias y veterinarias; asistencia social; otras
actividades y servicios sociales) con respecto a la
existente en el sector servicios (comercio; hostele-
ria; transporte; intermediacion financiera; activi-
dades inmobiliarias y de alquiler). Cabe apuntar a
este respecto que el sector “otros servicios” estéa
altamente feminizado, lo que podria ayudar a expli-
car que, si bien del analisis descriptivo se despren-
de que la proporcion de hombres que se forman es
superior a la de mujeres, el anélisis multivariante
no indica que el sexo por si mismo tenga un efecto
significativo. Por otra parte, este resultado también
podria sugerir que el mayor esfuerzo de conciliacién
del horario laboral y personal de las mujeres con
respecto al de los hombres podria estar interfirien-
do en su formacién ocupacional, ya que, de acuerdo
con los analisis descriptivos, son ellas quienes se
forman en menor proporcion, tal y como se ha se-
fialado.

En resumen, los resultados de este anélisis
prueban que la formacion de los asalariados se ve
favorecida claramente por dos caracteristicas de

las empresas (el tamafio y la presencia de repre-
sentacion de los trabajadores), por algunas carac-
teristicas del puesto de trabajo (ocupaciones que
requieren competencias generales altas, puestos
que implican la supervision de otros trabajadores,
contrato indefinido) y por una caracteristica de los
individuos (el tipo de competencias). En cuanto al
efecto positivo que la existencia de representan-
tes de los trabajadores en la empresa tiene en la
probabilidad de formarse de estos, este dato su-
giere que la densidad de las relaciones laborales
es determinante a la hora de que las empresas
proporcionen formacion. Ademas, la negociacion
colectiva a nivel de empresa entre esta y los re-
presentantes es mas habitual en empresas de ma-
yor tamafio. Por todo ello, los resultados obtenidos
sugieren que el desarrollo de la dimension del BO
que es la formacion ocupacional proporcionada por
la empresa se encuentra altamente segmentado y
presenta un nivel bajo en Espafia, un pais donde
las microempresas y pymes suponian en 2015 (afio
de los datos analizados) el 99,7 % de las empresas
con asalariados y en el que los trabajadores em-
pleados por dichas empresas ascendian al 61,8 %
del total, de acuerdo con el Ministerio de Energia,
Industria y Turismo (2016).

CONCLUSIONES

Este trabajo contribuye a aumentar el limitado
conocimiento sobre la cobertura de los NRS desde
la perspectiva del BO para el caso espafiol. La ima-
gen que ofrece el desarrollo reciente del BO en es-
tos NRS confirma el nivel comparado bajo del caso
espafiol, similar al de otro pais de Europa del Sur
(Italia) y a alguno del Este (Polonia), pero habitual-
mente por debajo de los otros paises estudiados,
Alemania, Francia y Reino Unido. Aun asi, la po-
sicion comparada de Espafia es algo mejor en la
provision de formacién ocupacional por parte de la
empresa que en la de conciliacion entre vida per-
sonal y laboral.

Mas especificamente, la conciliacion muestra
un patrén inicialmente paradéjico en sus diferentes
indicadores: aunque la porcion de trabajadores que
se benefician de la prestacion potencialmente mas
conciliadora, tener horarios flexibles, es baja (alre-
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dedor del 15 %, que es la mitad de la observada en
Alemania o Francia), la porcion de quienes perciben
un balance positivo es mucho mas alta (un 75 %,
una cifra muy similar a la de esos dos paises).
Ademas, ese nivel alto de percepcion de balance
positivo parece muy homogéneo entre empresas y
tipos de trabajadores. Este paraddjico resultado
obliga a preguntarse sobre si es el resultado de que
la percepcion se apoya mas en factores institucio-
nales (regulaciones del tiempo laboral o politicas
de servicios de conciliacion) o culturales (valores y
actitudes hacia la conciliacion) que en las propias
condiciones de trabajo.

A ello se afiade la observacion de que las ca-
racteristicas de las empresas (tamafio y sector)
parecen afectar muy ligeramente los indicadores
de conciliacién. Sin embargo, las caracteristicas
de los trabajadores parecen resultar mas influyen-
tes; principalmente por la asociacion positiva con
la conciliacion que reflejan el nivel de cualificacion
y la edad. Sin embargo, y contra expectativas muy
habituales, el género apenas muestra diferencias;
aunque esa escasa influencia merece ser analizada
controlando la segregacion ocupacional por secto-
res de actividad.

Este patrén podria indicar que la provision
empresarial de flexibilidad horaria tiene dos ras-
gos dominantes, uno referido a los puestos y otro
a las caracteristicas de los individuos: por un lado,
se asocia positivamente a calidad intrinseca de los
empleos (el nivel de cualificacion y labores de su-
pervision); por otro lado, se asocia negativamente
a las necesidades propias del ciclo de vida de los
individuos, al ofrecer menos flexibilidad en la fase
central de formacion de los hogares y al mostrar
pocas diferencias por género. Todo hace pensar que
ese patron refleja la l6gica del mencionado principio
de equidad (Swanberg et al,, 2005): aquellos que
tienen mas probabilidades de contribuir de manera
importante a la organizacion obtienen mayor acceso
a la flexibilidad, lo que, a su vez, podria venir favo-
recido no solo por mejores prestaciones directas de
conciliacion, sino también por ubicarse en puestos
disefiados con mayor autonomia organizativa.

Los resultados sobre participacion en forma-
cién ocupacional proporcionada por la empresa
muestran también un nivel comparado medio-bajo,
ligeramente mejor que el de conciliacién. Pero a di-

ferencia de esta, el tamafio de la empresa es uno
de los factores méas claramente influyentes, ya que
en las empresas mas grandes se triplica su proba-
bilidad respecto a las més pequefias.

Una provisién de formacién ocupacional con
estos rasgos se explicaria mejor por factores em-
presariales que institucionales. El que la partici-
pacidn sea superior en grandes empresas y entre
quienes ocupan puestos que requieren un capital
humano superior podria responder a estrategias de
gestion de RRHH denominadas “de alto compro-
miso”. Asimismo, los resultados indican que las
relaciones laborales juegan también un papel, por
el efecto positivo de la presencia de representacion
de los trabajadores.

El conjunto de estos resultados sobre con-
ciliacién y formacion ocupacional confirmaria el
caréacter limitado del BO protector de NRS en el
caso espafiol, en linea con lo que han observado
en cuanto a extension y factores determinantes au-
tores como Natali ef al. (2018b) y (Luque Balbona
y Gonzalez Begega, 2020). Aln con ese resultado
principal, hay que resaltar |a trayectoria reciente de
expansion de ambas prestaciones, algo que tiene
mas interés por ocurrir durante un ciclo de crisis
con fuertes presiones de ajuste de costes laborales
para las empresas y con un debilitamiento de la
negociacion colectiva. La influencia que muestran
el tamafio de las empresas y los niveles de cualifi-
cacion hace pensar en un patrén de segmentacion
de la proteccién de NRS, explicable principalmente
por estrategias empresariales de reclutamiento y
remuneracion de sus empleados.

En todo caso, se prueba que en el caso espafiol
ha sido posible un avance, limitado pero simulta-
neo, en ambas esferas de proteccion de los NRS.
Extender la observacion a ciclos mas favorables
del mercado de trabajo ayudara a un mejor cono-
cimiento de su dindmica temporal. Aunque para el
caso espafiol la cuestion de mas interés analitico
es la de identificar, en esa perspectiva temporal
mas amplia, los factores mds influyentes en una
extension de estas prestaciones no limitada a gru-
pos de trabajadores, sino extendida al conjunto de
las plantillas. Los resultados de este trabajo no son
concluyentes sobre esa cuestién, aunque apuntan
a las estrategias empresariales de gestion de los
recursos humanos como factor més influyente,
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sin haberse ocupado de la influencia potencial de
factores como las politicas puablicas de promocion
de la conciliacion y la formacion o la negociacién
colectiva.
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