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Presentación






			El estudio que se presenta es el resultado de un trabajo de investigación llevado a cabo por la Fundación 1º de Mayo, la Universidad de Córdoba y la Universidad de León. Con un carácter innovador, en él se aborda el análisis de la negociación colectiva desde áreas de conocimiento como la organización del trabajo y la sociología del trabajo. Esta investigación asume la idea que muchas otras investigaciones han sostenido en el ámbito de la gestión de empresas, en general, y la dirección de recursos humanos, en particular: la importancia de crear entornos laborales centrados en las necesidades y expectativas de las personas trabajadoras y su bie­­nestar laboral. Esta idea lleva a invertir el orden de prioridades en la investigación, anteponiendo el bienestar laboral y las prácticas para disminuir la precariedad laboral en las empresas, al rendimiento laboral o la productividad.


			En este sentido, la lógica de este estudio parte de la idea de que un mayor bienestar laboral y una menor precariedad laboral provocan un incremento del compromiso de las personas trabajadoras en sus lugares de trabajo; algo que, en última instancia, aumenta el desempeño o rendimiento laboral individual. Bienestar laboral y precariedad laboral, por otro lado, son el resultado de los acuerdos y procesos de negociación colectiva. Haciendo una lectura inversa de esta misma lógica, podría decirse que un mayor rendimiento laboral de las personas trabajadoras debe estar fundamentado, o es dependiente, de mayores niveles de bienestar laboral, resultado, en primera instancia, de los acuerdos alcanzados en el marco de la negociación colectiva.


			De esta manera, este estudio va a analizar, teórica y empíricamente, cinco conceptos y variables: la negociación colectiva, el bienestar, la precariedad, el compromiso y el desempeño laboral; explorando las relaciones que existen entre cada una de estas variables y los conceptos que las definen. Esto lleva a considerar la variable “percepción sobre la negociación colectiva” con un carácter exógeno, o independiente. En la lógica de esta investigación es, por tanto, la variable a partir de la cual se explica el modelo propuesto. Por otro lado, la variable “desempeño laboral” tiene un carácter endógeno, o dependiente. En cuanto a las variables del “bienestar laboral”, la “precariedad laboral” y el “compromiso laboral”, pueden ser interpretadas tanto de manera independiente como dependiente, en función del tipo de relación o construcción teórica que se plantee en cada caso.









			Introducción






			El final del siglo XX trajo consigo una profunda transformación económica y tecnológica que, unida a la globalización e integración de los mercados de bienes, servicios y trabajo, aumentó el nivel de incertidumbre y de riesgo de la economía global. Como resultado de aquel contexto, las empresas adoptaron unas condiciones cada vez más competitivas (Appelbaum y Schettkat, 1990; Dunning y Lundan, 2008).


			En aquel contexto, caracterizado por la hegemonía neoliberal, la Organización Internacional del Trabajo (OIT) ya había reafirmado el carácter fundamental del derecho a la negociación colectiva (ILO, 1998). Sin embargo, el llamado de la OIT no tuvo el efecto esperado.


			Con el estallido de la crisis económica mundial de la primera década del siglo XXI, los procedimientos legislativos impulsados en los países más desarrollados del mundo para reformar las relaciones laborales (Glassner y Keune, 2012) han tenido como propósito introducir mayores niveles de flexibilidad en el marco regulador de los mercados de trabajo. Este movimiento tuvo el objetivo de alinear dichos marcos con las dinámicas económicas mundiales (Brodsky, 1994; Howell, 2021; Marginson y Sisson, 1998; Sisson y Martín Artiles, 2000). De esta forma, las transformaciones experimentadas por las relaciones laborales en el conjunto de las sociedades capitalistas dieron como resultado mercados laborales con mayor flexibilidad y más permeables a las necesidades de las empresas y a sus estrategias (Baylos Grau, 2011; Escribano Gutiérrez, 2013; Howell, 2021).


			Estas transformaciones han tenido como consecuencia un progresivo debilitamiento de las formas habituales de negociación colectiva y, por consiguiente, la disminución del poder de negociación de las personas trabajadoras y sus representantes (Anner et al., 2021; Hayter y Visser, 2021; Peetz, 2019). Esto ha desembocado en una degradación paulatina de los mercados laborales en todo el mundo, caracterizada por aspectos como la precariedad, la desigualdad, la inseguridad, la exclusión o la pérdida de poder adquisitivo (Greer y Doellgast, 2017; Hayter y Visser, 2018; Keune, 2021; Piketty, 2015).


			España no quedó al margen de la ola de reformas legislativas. En esta lógica pueden inscribirse las distintas Reformas Laborales llevadas a cabo en el mercado laboral en España. Entre otras reformas pueden destacarse, por su impacto en los procesos de precarización de la mano de obra en nuestro país, la Reforma Laboral de 1984, que supuso la irrupción del contrato temporal como figura normalizada de contratación, alcanzando en poco más de un lustro al 30% de la población asalariada; y la Reforma Laboral de 2012, que, entre otros, priorizó el convenio de empresa frente al convenio sectorial, con el objetivo de dinamizar un proceso de deflación salarial como mecanismo de salida de la crisis (Ramos Quintana, 2014). 


			Así, tal y como señalan Morata García de la Puerta y Díaz Aznarte (2013): “el intervencionismo estatal, imprescindible en la fijación de mínimos y seña de identidad del derecho del trabajo, se está batiendo en retirada, y no precisamente para dejar un espacio mayor de actuación a la autonomía colectiva de los agentes sociales (como sucedió en la reforma de 1994), sino para inclinar la balanza del lado empresarial en el inmanente desequilibrio existente en la contratación laboral”. Podríamos reflexionar al respecto de que este intervencionismo estatal, regulador, se utilice esencialmente para aumentar lo que denominamos una autonomía de las partes en un marco de desigualdad de poder entre capital y trabajo. La última Reforma Laboral (2022) ha supuesto un cambio en esta dinámica, atacando precisamente la contratación temporal y recomponiendo la jerarquía de convenios a favor del convenio de ámbito sectorial.


			A lo largo de las últimas décadas se ha dado un (falso) debate entre la necesidad de aumentar la flexibilidad interna en las empresas (salario, jornada, movilidad funcional…) frente a la flexibilidad externa (capacidad de la empresa para ajustar el volumen de mano de obra a las necesidades de producción en cada momento). Esta dicotomía ha penetrado de forma importante en los procesos de negociación colectiva y diálogo social. El aumento de la temporalidad, las mayores facilidades para el despido individual y colectivo y la propia reforma de la normativa sobre modificación de las condiciones de trabajo o el descuelgue salarial, imponían en las mesas de negociación la necesidad desde la perspectiva sindical de estabilizar las plantillas (conversiones de personas empleadas temporales en indefinidas) a cambio de una mayor capacidad de las personas empresarias para adecuar los salarios, la jornada o las categorías profesionales a los vaivenes del mercado. Así, “…la misma UE modulaba su apuesta por la reiterada flexibilidad, combinándola, como ya advertimos, con el otro concepto al que se le unía, el de seguridad, lo que indirectamente nos acercaba hacia la flexibilidad interna. En otras palabras, frente a mecanismos que pudieran suponer la pérdida de empleo, en términos individuales o generales, deben potenciarse otros que a la par que garanticen la viabilidad de la actividad empresarial, no supongan la pérdida de aquel empleo” (Vila Tierno y Castro Medina, 2022).


			En paralelo, y quizá como consecuencia de ello, hemos asistido a un proceso de institucionalización de la individualización de las relaciones laborales (Tovar Martínez y Revilla Castro, 2012), que identifica al individuo como responsable de su propia situación laboral, debiendo asumir su relación con el trabajo como una constante de cambio y adaptación en la que debe mejorar su empleabilidad para satisfacer al mercado. Individualización que conlleva en muchas ocasiones que el individuo negocie directamente sus condiciones con la empresa, rompiendo con ello la construcción del sujeto colectivo y devaluando los efectos de la negociación colectiva.


			El resultado de este proceso ha supuesto una extensión en la negociación colectiva de las medidas tendentes a la flexibilidad interna en la gestión de la mano de obra, y con ello, una utilización por parte de los y las empresarias de herramientas más individualizantes a nivel salarial, de jornada o de movilidad funcional. Estos elementos impulsan las dinámicas de fijación de salarios más individualizantes o de jornadas más flexibles.


			Así, el Real Decreto Ley 7/2011 de 10 de junio, con sus medidas urgentes para la reforma de la negociación colectiva, vino a consagrar un modelo de negociación sin consenso alguno en el marco del diálogo social. Se estaba impulsando un proceso dirigido a mermar los derechos laborales en favor de la productividad y los márgenes empresariales. Esto se traducía en una intensa dinámica de devaluación salarial que se prolongó entre el 2011 y el 2016 y en una reducción del poder negociador de la representación legal de las personas trabajadoras. En definitiva se estaba restando valor a la negociación colectiva como fundamento de unas relaciones laborales adecuadas y sanas, garantía de la estabilidad y la paz social propias del estado del bienestar (Baylos Grau, 2011; Rodgers et al., 2009).


			Este contexto se vio agravado a partir del 11 de marzo de 2020, fecha en la que la Organización Mundial de la Salud declaró la pandemia de la COVID-19. La crisis socioeconómica desatada a partir de ese momento puso al mundo del trabajo en una situación de riesgo extremo en cuanto a la cantidad de empleo, su calidad y la protección de los grupos de personas trabajadoras más vulnerables, ahondando aún más la degradación de los mercados laborales (Béland et al., 2020; Fana et al., 2020; Lee et al., 2020; Pouliakas y Branka, 2020).


			El impacto negativo que la COVID-19 ha tenido sobre la calidad de vida y el bienestar laboral de las personas trabajadoras ha sido contrastado desde diversas instancias económicas y académicas. Los cambios que de manera inesperada introdujo en las economías de todos los países y en las condiciones de trabajo han provocado un aumento de la vulnerabilidad física, finan­­ciera y emocional de las personas trabajadoras (Kim et al., 2021), especialmente entre la mujeres, las personas jóvenes y las personas con empleos temporales y con baja cualificación (Soares y Berg, 2021). Como resultado de lo anterior se han incrementado los índices generales de pobreza y desigualdad en las sociedades de todo el mundo (Chancel et al., 2022; Palomino et al., 2020; World Economic Forum, 2020).


			Con el fin de minimizar las consecuencias adversas de la COVID-19 la OIT lanzó un llamamiento para que, desde el diálogo social, se impulsaran las medidas oportunas destinadas a garantizar la reestructuración empresarial y, sobre todo, la conservación del empleo (ILO, 2020).


			En este sentido, han sido precisamente los acuerdos alcanzados en el marco del diálogo social los que, en España, permitieron durante la pandemia poner a salvo millones de puestos de trabajo mediante instrumentos como los Expedientes de Regulación Temporal de Empleo (ERTE). Sin embargo, los ERTE, pese a su utilidad y buen ejemplo, han sido un instrumento puntual. No deben ser el final, sino el principio de nuevos modelos de gestión de las relaciones laborales donde el cuidado de las personas y el bienestar laboral estén situados en el centro del debate. La sociedad de los cuidados se ha revelado como esencial en la vertebración de la ciudadanía durante la pandemia. El modelo ERTE, desarrollado en la pandemia, se ha visto reflejado en la última reforma laboral, con el objetivo de potenciar la flexibilidad interna con medidas concretas y dotaciones presupuestarias, para acabar con la práctica habitual de utilizar el despido como única medida ante cualquier revés coyuntural de las empresas.


			En su conjunto, la experiencia derivada de la gestión de la crisis sanitaria ha puesto de manifiesto la importancia de la economía real y ha hecho visible la importancia de la economía de los cuidados (Jenkins y Smith, 2021). Además, ha dejado patente que alguno de los llamados trabajos esenciales están deficientemente retribuidos y son precarios (Leach et al., 2021).


			Sin embargo, lejos de mejorar tras la pandemia de la COVID-19, la realidad económica y laboral se tornó aún más compleja como resultado de las dinámicas inflacionistas que caracterizan a las economías mundiales desde el año 2022. En el caso de España, esta situación provocó que la tasa de variación anual del Índice de Precios al Consumo (IPC) y la tasa anual de la inflación subyacente llegasen a alcanzar, en febrero de 2023, el 6% y el 7,6% respectivamente (INE, 2023).


			Al mismo tiempo, según los datos que el Ministerio de Trabajo y de Economía Social del Gobierno de España (MITES) publicó en febrero de 2023 sobre la evolución de la negociación colectiva en España, la subida salarial media pactada en 2023 fue del 2,89% (MITES, 2023a), un valor muy por debajo de las tasas de inflación observadas, algo que provocó una pérdida de poder adquisitivo de las personas trabajadoras que aún no ha sido recuperada. 


			Por otro lado, y como pusieron de relieve los datos publicados por el Banco de España, el resultado ordinario neto de las empresas españolas creció en el año 2022 un 91,3%, frente al 32,1% de 2021 (Banco de España, 2023).


			Desde esta perspectiva, las empresas no pueden quedar exentas de su responsabilidad. Los agentes económicos no pueden exigir mayores cotas de compromiso y desempeño laboral sin ofrecer mayores niveles de bienestar laboral ni renunciar a prácticas que incrementan la precariedad laboral. En este sentido, el crecimiento económico, como argumento de legitimidad social de las normas laborales, se debe fundamentar más por el equilibrio entre una mayor productividad empresarial y unos derechos laborales amplios que por los procesos de desregulación y flexibilidad de los mercados laborales (Todoli-Signes, 2021).


			Este es el punto de vista desde el que se quiere reinterpretar la idea de bienestar laboral. El paradigma de bienestar laboral se basa, en gran medida, en la teoría del intercambio social y de las ganancias mutuas que subyacen en la relación de empleo (Valizade et al., 2016). Unido a esto, la teoría de la calidad de vida en el trabajo sostiene la participación de las personas empleadas en todos los niveles jerárquicos, en la configuración de entornos laborales con condiciones psicosociales favorables, los procesos y métodos organizativos y los resultados de la organización, algo que, en última instancia, va a tener un impacto positivo tanto en el compromiso como en la productividad y el desempeño laboral de las personas trabajadoras (Guest, 2017).


			Así, resulta evidente la urgencia de abordar un proceso de negociación colectiva entre los agentes económicos y los agentes sociales a partir del cual las personas trabajadoras comiencen a recuperar el poder adquisitivo perdido a partir de la entrada en vigor del Real Decreto Ley 7/2011 del 10 de junio. Este pacto de rentas debe hacer efectivo el reparto de los costes económicos de la inflación que están sufriendo las personas trabajadoras con los elevados beneficios empresariales. Pero no es menos evidente que resulta necesario abordar una nueva forma de definir las relaciones laborales más allá de lo meramente salarial. Las expectativas empresariales no pueden soslayar las necesidades de las personas trabajadoras, sino que, por el contrario, se debe buscar un equilibrio entre un mayor desempeño empresarial y unos mejores derechos y condiciones laborales para las personas trabajadoras (Todoli-Signes, 2021). Solo de esta manera la negociación colectiva cumplirá su función de gobernanza de las relaciones laborales, promoviendo e incentivando su cambio en un sentido progresista y emancipador, alineándose con los paradigmas del bienestar laboral de las personas trabajadoras (Baylos Grau, 2020; Guest, 2017; Inanc y Kalleberg, 2022).


			En este sentido, la creación de entornos laborales centrados en las necesidades y expectativas de las personas trabajadoras y su bienestar laboral, y el impacto que esto tiene en el aumento del compromiso y el rendimiento laboral, es una cuestión que, en los últimos años, está recibiendo cierta atención por parte de algunas empresas y, también, en muchas investigaciones académicas (Edgar y Geare, 2014; Edgar et al., 2015; Guest, 2017).


			La negociación colectiva, por tanto, debe jugar un papel protagonista en el propósito de mejorar los niveles de bienestar laboral de las personas trabajadoras y, al mismo tiempo, disminuir la precariedad laboral. Este puede ser el punto de partida si lo que se desea es incrementar el compromiso y el rendimiento laboral de los trabajadores y las trabajadoras y, en última instancia, mejorar la posición competitiva de las empresas españolas y sus resultados.


			Objetivos, hipótesis de trabajo 
y lógica de la investigación


			Como de alguna manera ya ha sido adelantado, el objetivo general de esta investigación es argumentar que conceptos como el compromiso y el rendimiento laboral de las personas trabajadoras, tradicionalmente interpretados desde el ámbito de la gestión de empresas, son resultado de mayores niveles de bienestar laboral y menores niveles de precariedad laboral, y que estos son a su vez resultado de acuerdos y procesos de negociación colectiva en los que los sindicatos tienen un protagonismo re­levante.


			Este objetivo general lleva a plantear los siguientes objetivos específicos:


			

					Poner de manifiesto la relación directa que existe entre los acuerdos alcanzados en el marco de la negociación colectiva entre empresas y sindicatos y la mejora de los índices de bienestar laboral de las personas trabajadoras, por un lado, y la disminución de los índices de precariedad laboral por otro.


					Demostrar cómo la mejora del bienestar laboral y las condiciones de trabajo, así como un menor índice de precariedad laboral, mejoran el compromiso laboral y el rendimiento individual de las personas empleadas.


					Reconocer el impacto indirecto y positivo que la negociación colectiva tiene sobre el compromiso laboral y el rendimiento individual.


			


			En este estudio, estos objetivos se traducen en las siguientes hipótesis de trabajo:


			

					Hipótesis 1: los acuerdos alcanzados en el marco de la negociación colectiva tienen una influencia directa y positiva sobre el bienestar laboral percibido por las personas trabajadoras.


					Hipótesis 2: los acuerdos alcanzados en el marco de la negociación colectiva disminuyen el sentimiento de precariedad laboral de las personas trabajadoras.


					Hipótesis 3: las personas trabajadoras con un mayor índice de bienestar laboral adquieren un mayor compromiso laboral con sus empresas.


					Hipótesis 4: un menor índice de precariedad laboral aumenta el compromiso laboral de las personas trabajadoras con sus empresas.


					Hipótesis 5: las personas trabajadoras con mayor compromiso laboral tienen mayores niveles de desempeño individual.


					Hipótesis 6: los acuerdos alcanzados en el marco de la negociación colectiva tienen un efecto indirecto positivo sobre el compromiso laboral y el desempeño individual.


			


			Para alcanzar los objetivos y demostrar las hipótesis de trabajo que se han formulado, este estudio está guiado por la metodología que se expone a continuación.


			Metodología: diseño de la investigación, muestra y análisis de datos


			Los datos presentados en este estudio son el resultado de la primera encuesta online sobre negociación colectiva llevada a cabo por la Fundación 1º de Mayo y las Universidades de León y de Córdoba entre personas asalariadas residentes en España durante el mes de diciembre de 2022. 


			Para este estudio se diseñó una muestra de 1.600 personas con una afijación proporcional a la población asalariada residente en España, estableciendo cuotas por género, edad, nivel de estudios y región geográfica. El diseño de las cuotas se realizó de acuerdo con la media ponderada de los datos de las cuatro Encuestas de Población Activa realizadas en 2021 por el Instituto Nacional de Estadística. Se realizaron un total de 1.617 encuestas en las que fue analizada la calidad de las respuestas, excluyéndose 18 casos y quedando la muestra final en 1.599 encuestas. Así, para un nivel de confianza del 95% (dos sigmas), una variabilidad máxima (P = Q) y en el supuesto de muestreo aleatorio simple, el error de muestreo es de ±2,45% para el conjunto de la muestra. 


			En la tabla 1 se presenta la muestra final, clasificada según el género, la edad y el nivel de estudios de las personas que han participado en el estudio.






			TABLA 1


			MUESTRA DEL ESTUDIO POR GÉNERO, EDAD Y NIVEL DE ESTUDIOS


			

				

					

					

					

					

					

					

					

					

				

				

					

							

							Edad


						

							

							Nivel de estudios


						

							

							Género


						

							

							TOTAL


						

					


					

							

							Hombres


						

							

							Mujeres


						

					


					

							

							Número


						

							

							%


						

							

							Número


						

							

							%


						

							

							Número


						

							

							%


						

					


					

							

							Entre 18 
y 24 años


						

							

							Estudios primarios


						

							

							0


						

							

							0,00


						

							

							2


						

							

							100,00


						

							

							2


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Estudios secundarios


						

							

							8


						

							

							23,53


						

							

							26


						

							

							76,47


						

							

							34


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Estudios superiores


						

							

							5


						

							

							9,09


						

							

							50


						

							

							90,91


						

							

							55


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Entre 25 
y 34 años


						

							

							Estudios primarios


						

							

							17


						

							

							56,67


						

							

							13


						

							

							43,33


						

							

							30


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Estudios secundarios


						

							

							32


						

							

							45,07


						

							

							39


						

							

							54,93


						

							

							71


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Estudios superiores


						

							

							76


						

							

							34,55


						

							

							144


						

							

							65,45


						

							

							220


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Entre 35 
y 44 años


						

							

							Estudios primarios


						

							

							56


						

							

							52,83


						

							

							50


						

							

							47,17


						

							

							106


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Estudios secundarios


						

							

							57


						

							

							49,14


						

							

							59


						

							

							50,86


						

							

							116


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Estudios superiores


						

							

							106


						

							

							45,30


						

							

							128


						

							

							54,70


						

							

							234


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Entre 45 
y 54 años


						

							

							Estudios primarios


						

							

							109


						

							

							70,78


						

							

							45


						

							

							29,22


						

							

							154


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Estudios secundarios


						

							

							73


						

							

							59,35


						

							

							50


						

							

							40,65


						

							

							123


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Estudios superiores


						

							

							98


						

							

							54,75


						

							

							81


						

							

							45,25


						

							

							179


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Entre 55 
y 65 años


						

							

							Estudios primarios


						

							

							129


						

							

							75,00


						

							

							43


						

							

							25,00


						

							

							172


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Estudios secundarios


						

							

							27


						

							

							64,29


						

							

							15


						

							

							35,71


						

							

							42


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Estudios superiores


						

							

							34


						

							

							55,74


						

							

							27


						

							

							44,26


						

							

							61


						

							

							100,00


						

					


					

							

							Total


						

							

							827


						

							

							51,72


						

							

							772


						

							

							48,28


						

							

							1.599


						

							

							100,00


						

					


				

			


			



Por otra parte, la tabla 2 muestra la distribución geográfica de la muestra, clasificada también según el género de las personas participantes en el estudio.






			TABLA 2


			MUESTRA DEL ESTUDIO POR COMUNIDAD AUTÓNOMA Y GÉNERO


			

				

					

					

					

					

					

					

					

				

				

					

							

							Comunidad Autónoma


						

							

							Hombres


						

							

							Mujeres


						

							

							Total


						

					


					

							

							Recuento


						

							

							%


						

							

							Recuento


						

							

							%


						

							

							Recuento


						

							

							%


						

					


					

							

							Andalucía


						

							

							127


						

							

							15,40


						

							

							124


						

							

							16,10


						

							

							251


						

							

							15,70


						

					


					

							

							Aragón


						

							

							30


						

							

							3,60


						

							

							42


						

							

							5,40


						

							

							72


						

							

							4,50


						

					


					

							

							Principado de Asturias


						

							

							15


						

							

							1,80


						

							

							19


						

							

							2,50


						

							

							34


						

							

							2,10


						

					


					

							

							Illes Balears


						

							

							19


						

							

							2,30


						

							

							17


						

							

							2,20


						

							

							36


						

							

							2,30


						

					


					

							

							Canarias


						

							

							28


						

							

							3,40


						

							

							41


						

							

							5,30


						

							

							69


						

							

							4,30


						

					


					

							

							Cantabria


						

							

							3


						

							

							0,40


						

							

							7


						

							

							0,90


						

							

							10


						

							

							0,60


						

					


					

							

							Castilla y León


						

							

							68


						

							

							8,20


						

							

							62


						

							

							8,00


						

							

							130


						

							

							8,10


						

					


					

							

							Castilla-La Mancha


						

							

							21


						

							

							2,50


						

							

							23


						

							

							3,00


						

							

							44


						

							

							2,80


						

					


					

							

							Catalunya


						

							

							153


						

							

							18,50


						

							

							102


						

							

							13,20


						

							

							255


						

							

							15,90


						

					


					

							

							Comunitat Valenciana


						

							

							98


						

							

							11,90


						

							

							88


						

							

							11,40


						

							

							186


						

							

							11,60


						

					


					

							

							Extremadura


						

							

							20


						

							

							2,40


						

							

							13


						

							

							1,70


						

							

							33


						

							

							2,10


						

					


					

							

							Galicia


						

							

							27


						

							

							3,30


						

							

							45


						

							

							5,80


						

							

							72


						

							

							4,50


						

					


					

							

							Comunidad de Madrid


						

							

							138


						

							

							16,70


						

							

							118


						

							

							15,30


						

							

							256


						

							

							16,00


						

					


					

							

							Murcia


						

							

							24


						

							

							2,90


						

							

							7


						

							

							0,90


						

							

							31


						

							

							1,90


						

					


					

							

							Comunidad Foral de Navarra


						

							

							11


						

							

							1,30


						

							

							6


						

							

							0,80


						

							

							17


						

							

							1,10


						

					


					

							

							Euskadi


						

							

							35


						

							

							4,20


						

							

							47


						

							

							6,10


						

							

							82


						

							

							5,10


						

					


					

							

							La Rioja


						

							

							8


						

							

							1,00


						

							

							11


						

							

							1,40


						

							

							19


						

							

							1,20


						

					


					

							

							Ciudad Autónoma de Ceuta


						

							

							2


						

							

							0,20


						

							

							0


						

							

							0,00


						

							

							2


						

							

							0,10


						

					


					

							

							Ciudad Autónoma de Melilla


						

							

							0


						

							

							0,00


						

							

							0


						

							

							0,00


						

							

							0


						

							

							0,00


						

					


					

							

							Total


						

							

							827


						

							

							100,00


						

							

							772


						

							

							100,00


						

							

							1.599


						

							

							100,00


						

					


				

			


			



Las personas que han participado en este estudio debían responder a un conjunto de preguntas agrupadas en bloques por cada una de las variables de estudio planteadas, manifestando su acuerdo y desacuerdo con cada ítem en una escala de 1 a 7, siendo 1 totalmente en desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo. Cada una de estas preguntas se presenta en el capítulo correspondiente.


			Con el propósito de ofrecer una imagen accesible e interpretable para cualquier público se ha optado por realizar un análisis de datos sencillo, coherente y estructurado, con análisis similares para cada variable en cada capítulo. Así, después de la introducción en la que se aproximará a cada lector y lectora al contexto general de la investigación, cada capítulo se estructura de la siguiente manera.


			Se realiza, en primer lugar, una aproximación teórica a cada variable de estudio. Por cada concepto se presentará, en segundo término, una serie de ítems que expresan diferentes dimensiones del fenómeno estudiado, los cuales permitirán medir y evaluar cada variable. A partir de estos planteamientos teóricos, cada apartado continúa, en un tercer punto, mostrando y analizando desde un punto de vista cuantitativo los principales estadísticos descriptivos de cada indicador, así como un índice sintético de cada variable. Cada capítulo finaliza con un cuarto punto en el que se exponen, de manera breve, las conclusiones relativas a cada una de las variables de estudio.


			Por último, se presentará en el apartado de conclusiones finales el conjunto de valoraciones y conclusiones globales de la investigación, realizando el contraste de las seis hipótesis anteriores.


			La batería de estadísticos descriptivos que se presentarán en el punto tercero de cada capítulo está formada por: 1) frecuencias porcentuales agrupadas, donde, para facilitar el análisis, se presenta el recuento de las respuestas de manera porcentual y agrupado en tres categorías: desacuerdo, que recoge los valores 1 a 3 de la escala de valoración; neutra, donde se incluye el valor 4, y acuerdo, que representa el conjunto de los valores 5 a 7 de la escala; 2) media y mediana como medidas de centralización; 3) desviación típica, varianza y asimetría como medidas de dispersión. Asimismo, para cada variable se presenta también el conjunto de estadísticos descriptivos anteriores junto a los que se ha elaborado un histograma con las frecuencias agregadas absolutas y la curva de normalidad.


			En cuanto los índices sintéticos, calculados para facilitar los análisis y hacer posible la comparación en estudios futuros, han sido propuestos los siguientes: 


			

					Índice de aceptación de la negociación colectiva.


					Índice de precariedad laboral.


					Índice de bienestar laboral.


					Índice de compromiso laboral.


					Índice de desempeño laboral.


			


			En la construcción de estos índices se optó por el método más intuitivo y sencillo, de acuerdo con las siguientes etapas. 1ª) Se realizó un análisis factorial exploratorio para comprobar que los ítems se relacionaban entre sí, captando la ligazón del concepto teórico que expresaban y descartando o excluyendo aquellos ítems que no aportaban valor a la definición del índice, algo que tan solo sucedió en un caso, en el ámbito de la variable y el índice de precariedad laboral. 2ª) Recodificación de los ítems que, en ocasiones, tienen una interpretación en sentido inverso. Estos indicadores son identificados mediante (R) en el apartado de análisis descriptivo. 3ª) La agregación de todos los ítems de cada variable y su posterior normalización en una escala de −1 a 1, donde −1 señala el menor efecto de cada variable sobre la población encuestada y 1 el mayor efecto.


			Una vez construidos estos índices, es posible realizar análisis más variados y completos, tomando en cuenta variables sociolaborales como (a) el género, (b) la edad, (c) el nivel de estudios, (d) la relación laboral o tipo de contrato, (e) el nivel salarial o (f) la titularidad de la empresa. Esto permite comprobar y analizar la existencia, o no, de diferencias entre los valores medios que toma cada índice en cada caso. 


			Con este propósito, el de conocer si existen diferencias significativas en la población objeto del estudio en atención a las variables sociolaborales anteriores, se han llevado a cabo pruebas estadísticas no paramétricas, dado que no se cumplían las condiciones para utilizar pruebas paramétricas. Así, se ha utilizado la prueba U de Mann-Whitney para dos muestras independientes (Mann y Whitney, 1947) en el caso de variables como el género (hombres y mujeres) y la titularidad de las empresas (pública y privada), y la prueba H de Kruskal-Wallis para dos o más muestras independientes (Kruskal y Wallis, 1952) en el caso de variables como la edad (de 18 a 24 años, de 25 a 34 años, de 35 a 44 años, de 45 a 54 años y de 55 a 65 años), el nivel de estudios (primarios, secundarios y superiores), el tipo de contrato (indefinido, indefinido fijo discontinuo y temporal o en formación), el nivel salarial (menos de 15.000 euros, entre 15.000 y 25.000 euros, entre 25.001 y 35.000 euros, entre 35.001 y 45000 euros, y más de 45.000 euros). Tanto en la prueba U de Mann-Whitney como en la prueba H de Kruskal-Wallis el nivel de confianza establecido ha sido el 95%.


			Finalmente, para el contraste de las hipótesis, en el apartado de conclusiones finales se ha optado por emplear el coeficiente de correlación de Pearson, el cual permite determinar el grado en el que dos variables son linealmente dependientes.
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