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LISTADO DE ABREVIATURAS

AENOR: Asociacion Espafiola de Normalizacion y Certificacion.

EFQM: European Foundation for Quality Management/ Fundacion Europea para la

Gestion de la Calidad.

ISO: International Standards Organization/ Organizacién Internacional de.

Normalizacion.

I+D: Investigacion y Desarrollo.

OCDE: Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico.
PIB: Producto Interior Bruto.
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UE: Unidn Europea.
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

1.1. LINEA TEMATICA ASIGNADA

La linea temética a desarrollar en este Trabajo de Final de Grado trata sobre la "Calidad,

sistemas de innovacion en la empresa y relaciones laborales".

Los conceptos de calidad, innovacion y relaciones laborales son términos que han
experimentado multitud de definiciones segun sus autores y momento historico y, que a

su vez, han generado numerosos enfoques tedricos en torno a los mismos.

En primer lugar, la calidad se entiende como una propiedad o un conjunto de
propiedades que permiten juzgar el valor de cualquier elemento. Las distintas
aproximaciones al término calidad han contribuido al desarrollo de enfoques tedricos en
torno la gestion de la calidad. Una organizacion que se oriente a la calidad se asegura
gue un sistema de gestion de calidad este implementado y trabajando de manera eficaz.
Un sistema de gestion de la calidad se define como aquel que estd disefiado para
proporcionar a una organizacion el apoyo y los mecanismos necesarios para la
conduccion eficaz de las actividades relacionadas con la calidad, de modo que se trata
de un medio sistematico para gestionar calidad en una organizacion. Para medir la
calidad en una organizacion, los estandares de calidad como es el certificado 1SO 9001
de sistema de gestion de calidad, se presentan como los pilares principales que soportan

el avance para la mejora continua de la calidad (James, 1998).

Respecto al segundo concepto, la innovacion es un término que generalmente se define
como la accion de crear o modificar un producto para su introduccion en un mercado.
Segun Belzunegui y Pastor (2010) la innovacién se basa en la creacion de nuevos
conocimientos en ciencia, tecnologia, y en la gestion organizativa adaptada la
incorporacion permanente de nuevas tecnologias, que afectan los procesos internos de
todo tipo de organizaciones. La innovacion aumenta la presencia e importancia de tareas
que requieren desplegar habilidades de conocimiento, por tanto, tiene una incidencia
directa en la composicion de buena parte de los trabajaos que se requieren en las nuevas
organizaciones, de ahi que el conocimiento que aportan los individuos sea una
condicion indispensable ahora para ocupar determinados cargos de gestion de la

innovacion.



Todo ello, implica la incorporacion de nuevos procesos y nuevas metodologias de
trabajo en las organizaciones méas novedosas, asi como nuevas formas de autogestion y
colaboracion en equipo para un desarrollo eficaz y eficiente de la organizacion en un

entorno de constante cambio tecnolégico (Belzunegui y Pastor, 2010).

Por altimo, Hoffman (2005) define las relaciones laborales como aquellas que se deben
al intercambio entre el trabajo asalariado y el capital, la desigualdad estructural que
éstas suponen, y las relaciones de poder en el centro de trabajo tal y como quedan
establecidas través de ese intercambio. Las relaciones laborales consisten en una red de
relaciones institucionalizadas entre los empleados y sus representantes, los sindicatos;
los empleadores y sus representantes, las asociaciones patronales; y el Estado. Estas
relaciones se desarrollan a distintos niveles entre combinaciones diferentes de actores y
pueden producirse a escala sectorial, nacional e incluso a escala europea entre sindicatos

y asociaciones patronales.

Los resultados de las negociaciones entre los distintos actores pueden ser
procedimentales o sustantivos. Cuando se trata de resultados procedimentales son
aquellos que hacen referencia a acuerdos acerca de la regulacion de las actividades de
huelga, por ejemplo, mientras que, cuando los resultados son sustantivos se refieren a
aspectos como son, por ejemplo, los incrementos salariales. Ademas, en las relaciones

laborales, el Estado puede actuar como regulador, empleador y/o como mediador.
1.2. OBJETO DEL ESTUDIO

El objeto de estudio de este trabajo trata sobre la vinculacion entre la calidad, la
innovacion y las relaciones laborales en el contexto de los sistemas europeos de
relaciones laborales. EIl analisis de esta vinculacién se llevard a cabo mediante el
estudio de distintas dimensiones consideradas conforme a la situacion actual de los
paises que configuran los diferentes sistemas de relaciones laborales. Sistemas donde

podemos destacar el anglosajon, el germanico, el escandinavo, el oriental y el latino.

La dimension de calidad que nos interesa abordar son aquellas empresas que tengan la
certificacion 1SO 9001. Respecto a la innovacion tendremos en cuenta el gasto publico
y gasto empresarial en I+D. En cuanto a las relaciones laborales se analizaran la
densidad sindical, el canal de representacion, la cobertura de la negociacion colectiva y

el nivel mayoritario de negociacion.



1.3. LOS SISTEMAS DE RELACIONES LABORALES EUROPEOQOS.

Un hecho constatable en numerosos paises industrializados es que las relaciones
laborales surgen sobre una base local o sectorial en el siglo XIX lo que se corresponde
con la configuracién de los mercados laborales y se consolidan en el siglo XX, sobre
todo, después de la Segunda Guerra Mundial dentro de un entorno institucional
nacional. Esto tiene lugar en el contexto de las politicas keynesianas de postguerra
caracterizadas por la centralidad de la demanda, lo que implica: 1) la intervencion del
Estado en la planificacion; 2) el impulso de una politica orientada hacia la plena
ocupacion; y 3) la relevancia de los procesos de negociacion colectiva de las

condiciones salariales.

Cada uno de los sistemas nacionales de relaciones laborales presenta caracteristicas
singulares, lo que indica de alguna manera diferencias en la estructura econémica, las
tradiciones politicas o las practicas sociales de cada pais o nacion. Esto se refleja en la
diversidad de modelos de relaciones laborales que se pueden establecer en Europa.

Aun asi, se pueden observar importantes rasgos comunes en la trayectoria de las
relaciones laborales cuando se examinan los sistemas externamente. De este modo, es
perceptible: 1) que la mayoria de los paises se acepta que el mercado laboral ha de ser
regulado socialmente; 2) el reconocimiento social de los diferentes intereses de los
trabajadores y de los empresarios; 3) que las entidades de representacion colectiva, ya
sean asociaciones de empresarios o0 sindicatos son instituciones legitimas que cuentan
con reconocimiento publico, por tanto, que se aceptan e incluso, se favorecen; 4) y la
aspiracion de que el ajuste mds o menos organizado de esos diferentes intereses
mediante la negociacion colectiva pueda proporcionar una base efectiva para la

regulacién del empleo y del trabajo que comporta.

Ahora bien, de igual manera reflejan diferencias substanciales que se traducen
sintéticamente: en primer lugar, en el grado en que las condiciones de empleo y los
procedimientos de negociacion colectiva se regulan por ley; en segundo lugar, en la
existencia 0 ausencia de estructuras de representacion en el centro de trabajo,
diferenciadas de los sindicatos; y en tercer lugar, en el peso relativo del antagonismo en

las relaciones entre empresarios y trabajadores, es decir, del conflicto (Garcia, 2012).



1.3.1. El sistema britanico o anglosajon de relaciones laborales.

Gran Bretafia (Inglaterra, Escocia, Gales e Irlanda del Norte) es uno de los primeros
paises donde se reconoce formalmente el &mbito de estudio de las relaciones laborales,
esto es, el ambito que se centra en el estudio de la normalizacion del empleo por medio
de las organizaciones colectivas. Gran Bretafia fue pionera en la regulacion en la
regulacion del empleo por medio de la negociacion colectiva cuyas reglas se establecen
mediante la préctica cotidiana. EI Estado apenas interviene en la normalizacion del
empleo a diferencia de lo que sucederd en otros paises. Las normas legales que lo
regulan son pocas de manera que las restricciones al despido son escasas, al igual que a
la jornada laboral y lo que es méas sorprendente en el sur de Europa, no hay salario
minimo interprofesional hasta 1999. La normalizacion del empleo emana, pues de la
negociacion colectiva, por un lado, y de la presion, por otro, lo que se materializa en una

extraordinaria multiplicidad de regimenes laborales (Hyman, 1999).

Pese a los cambios importantes en los Gltimos treinta afios, el sistema de relaciones
laborales anglosajon presenta el reflejo de un legado de practicas que se encuentran
asumidas socialmente a finales del siglo XIX cuando los Webb recogen la herencia de
esa tradicion larga, acuian el término “negociacion colectiva” y ayudan a constituir la
nueva légica de la accidn sindical que describen como la de la “regla comiin”. Son el
voluntarismo; la gestion pragmatica de las empresas y la centralidad de éstas en el
desarrollo de las relaciones laborales; y el sindicalismo fragmentado y centrado en la
negociacion colectiva (Hyman, 1999).

En cuanto a la evolucion de su configuracion en los ultimos 50 afios, segun Garcia
Calavia, el sistema de relaciones laborales britanico se ha transformado a partir de
finales de los afios setenta en la medida que uno de los actores ve reforzado su poder
mientras el otro lo ve debilitado y restringida su accién. En este entorno, se observa el

mayor peso de la l6gica del mercado de las relaciones (Garcia, 2012).



1.3.2. El sistema nérdico o escandinavo de relaciones laborales.

Uno de los hechos Ilamativos en los paises escandinavos como en Dinamarca, Noruega,
Suecia y en Finlandia es que los grandes acuerdos entre patronales y sindicatos tuvieron
lugar muy pronto a diferencia de lo que acontece en la mayor parte de los paises
industrializados. Los sistemas de relaciones laborales se empiezan a construir, pues,
precozmente apreciandose una serie de rasgos mas o menos comunes en su historia,
como las hondas raices del comparatismo, la fuerza de los sindicatos o la centralidad de
la via politica, que permiten acufiar la nociéon de “modelo noérdico” que aun tiene
capacidad descriptiva y analitica. Las economias de los paises estrictamente
escandinavos son dispares: la de Noruega depende de la navegacion y de la pesca, la
energia eléctrica, el petroleo y el gas, la de Suecia, de la industria electrotécnica, la
automovilistica, el papel o la pasta de papel; la de Dinamarca, de la alimentacion. En
Noruega el sector publico tiene peso, al menos en el sector de la energia; en Suecia y en

Dinamarca, no (Garcia, 2012).

El sistema ndrdico de relaciones laborales segun Kjellberg (2002) se caracteriza por la
cooperacion entre capital y trabajo en el ambito laboral; la hegemonia de la tradicidn
socialdemocrata dentro de los movimientos sindicales; un sindicalismo estructurado
organizativamente a nivel de centro de trabajo, secciones locales, federaciones y
confederaciones; una centralizacién que permite la presencia de sindicatos en centros de
trabajo evitando la fragmentacion sindical; altas tasas de afiliacion sindical, altos niveles
de asociacionismo empresarial en el sector privado y publico, amplia cobertura de
convenios colectivos cuyo contenido se focaliza en los centros de trabajo; una alta
conflictividad laboral exclusiva en Finlandia y; por Gltimo, una negociacion colectiva
estructurada en tres niveles: en el béasico participan patronales y confederaciones
sindicales nacionales; en el tradicional intervienen federaciones correspondientes de la
patronal y sindicatos; y el de empresa que participan el empresario y los sindicatos del

centro de trabajo.



1.3.3. El sistema germanico de relaciones laborales.

En Bélgica, Holanda y Austria se desarrollan sistemas de relaciones laborales
corporatistas, con instituciones muy consolidadas, especialmente, en Austria. Son paises
no muy poblados donde los sindicatos que poseen fuerza surgen a principios del siglo
XX vinculados a partidos socialdemdcratas, en el caso de Bélgica, a partidos catélicos.
Este sistema corporatista se pone en marcha después de la Segunda Guerra Mundial
cuando la aguda crisis econémica favorece la cooperacion para la reconstruccion
nacional. Algunos de los hechos caracteristicos de los sistemas corporatistas, sindicatos
fuertes con vinculos con el partido socialdemdcrata son identificables en Alemania
donde se presentan mas semejanzas con los paises corporatistas que en ningun otro pais
europeo, aunque el débil poder confederal de los sindicatos se presenta como una

diferencia importante (Garcia 2012).

El modelo aleman de relaciones laborales viene condicionado por unas instituciones
laborales que restringen el conflicto y promueven la cooperacion empresarial dando
lugar a una produccion de calidad. La prosperidad econdémica contribuye a su vez al
predominio de relaciones laborales pacificas y basadas en la colaboracién, si bien a
finales de los sesenta se producen conflictos por parte de los trabajadores de la industria
alemana cuyas distintas formas de protesta hacia las duras condiciones de trabajo se
extendieron hasta mediados de los setenta. Sin embargo, a partir de los afios ochenta se
produjo un cambio estratégico por parte de los empresarios inclinandose hacia la
europeizacion de la produccion y del comercio con el correspondiente desafecto hacia el
sistema germanico de relaciones laborales (Miuller-Jentsch y Sperling, 1989; Roth y
Ebbinghaus, 2011).

El sistema germanico de relaciones laborales segun Hoffman (2004) se caracteriza por
una estructura dual de la representacion de intereses, en la cual intervienen, por una
parte, la representacion de los trabajadores en el centro de trabajo; y por otra parte, el
sistema supraempresarial sectorial y/o territorial de negociacion colectiva. El sistema
dual resulta flexible en tanto que permite tener en cuenta las condiciones particulares de
cada empresa al mismo tiempo que asegura la solidaridad en la representacion de los
intereses de los trabajadores a través de una politica salarial a nivel sectorial. Ademas
existe una regulacion juridica de los conflictos colectivos y de las relaciones laborales
en el centro de trabajo que se ve complementada con un sistema de tribunales laborales

de &mbito territorial.
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De esta manera, el sistema juridico germanico ayuda a canalizar y depositar un conflicto
laboral institucionalizado (Hoffman, 2004). En el sistema germanico de relaciones
laborales predomina una relativa centralizacion de la negociacion colectiva que se
corresponde con la forma de constituirse de los actores. Este sistema presenta un
elevado grado de representatividad de las instituciones de representacion colectiva,
sindicatos y comités de empresa, que pueden tomar decisiones en nombre de la totalidad
del personal, con escasas obligaciones de buscar su aprobacion. Las patronales también
representan efectivamente a todos los empresarios en un sector. EI comité de empresa a
través de su constitucion legal debe considerar explicitamente los objetivos econdémicos
de la empresa y los sindicatos se han convertido en mediadores entre los intereses de los

trabajadores y del capital (Jacobi, Keller y Miiller-Jentsch, 2002).

1.3.4. El sistema oriental de relaciones laborales.

En los paises centrales de la antigua Europa del este, Republica Checa, Hungria y
Polonia, desde su democratizacion a partir de 1990, los sindicatos no han consolidado
sus estrategias, la afiliacion sindical ha ido descendiendo desde el 90% en el
comunismo hasta un 20% en 2008. Los sindicatos se oponen a nuevos problemas como
las privatizaciones y el papel del Estado. El grado y tipo de oposicién de los sindicatos
guarda relacion con los vinculos que mantienen los partidos politicos en sus respectivos
paises. La composicion de las bases de los sindicatos es variable. Por otro lado, las
patronales han surgido lentamente ya que una parte de las grandes empresas son todavia
propiedad del Estado aunque el proceso de privatizacion continua imparable bajo
diferentes férmulas a principios del siglo XXI. Las empresas privadas son compafiias
multinacionales extranjeras o pequefias empresas promovidas por empresarios locales,
por tanto, tipos de empresas que no son muy favorables al asociacionismo empresarial.
Dicho asociacionismo es ejercido a veces por los gerentes de las empresas pero ni son
emprendedores ni responsables independientes del Estado. La importancia del sector
publico conlleva a que el Estado asuma el rol de empleador y no se limite
exclusivamente a regular las relaciones entre las organizaciones sindicales y las
patronales (Garcia, 2012). Segun la Comision Europea (2013) la relaciones laborales de
paises como Bulgaria, Estonia, Letonia, Lituania y Rumania se caracterizan por unas
instituciones tripartitas débiles; la fragmentacion en la negociacion, a excepcion de
Rumania; y la variacion de la densidad sindical entre los paises del Baltico como

Estonia, Letonia y Lituania; y de los Balcanes como Bulgaria y Rumania.
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Por otro lado, las relaciones laborales de la Republica Checa, Hungria, Polonia y
Eslovaquia destacan por un tripartismo fuertemente consolidado, unas robustas
instituciones de negociacién colectiva y una amplia representacion de los trabajadores.
La Republica Checa y Eslovaquia tienen un mayor nivel de coordinacion de las
negociaciones y aceptacion del dialogo social que Polonia y Hungria, paises que, sin
embargo, tienen una cobertura descentralizada y fragmentada de la negociacién
colectiva. Eslovenia, pais corporativista, estd muy institucionalizado en cuanto a
negociacion colectiva, la representacion de los trabajadores, los pactos sociales y la

cobertura de la negociacion colectiva (Comision Europea 2013).

1.3.5. El sistema latino de relaciones laborales.

En los paises del sur de Europa como Francia, Espafia, Portugal, Italia o Grecia,
predomina el sistema latino de relaciones laborales, que se caracteriza segun Garcia

(2012) por unas relaciones frecuentemente tensas entre sindicatos y patronales.

El conflicto laboral adquiere un caracter politico con cierta facilidad, entre otras
razones, porque unos actores sociales muy ideologizados recurren a formas de
movilizacion y de presion colectiva que requieren la intervencion del Estado. Una de las
formas tradicionales de regulacion del empleo es a partir de la protesta colectiva.
También, con la excepcion de Italia, la intervencion legal del Estado. La negociacién
colectiva queda un tanto relegada, al menos, hasta finales de los setenta. Los sindicatos
y las patronales han estado muy politizados. La huelga es considerada el zenit de la

accion militante (Gracia, 2012).

Segun Martin Artiles (2003) el problema de este sistema de relaciones laborales
consiste en que la estructura organizativa de la negociacién colectiva no esta
suficientemente descentralizada ni centralizada, por lo que se mezclan convenios de
ambitos muy distintos entre sectoriales, provinciales, estatales de ambito nacional o
sectorial, lo cual conduce a una constante fuente de problemas y de discusiones

inacabables.
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1.4. PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.

¢Qué sistemas de relaciones laborales presentan un tejido empresarial con mayor
namero de certificaciones 1SO 90017

¢En qué sistemas de relaciones laborales los paises hacen un gasto mayor en
1+D?

¢Existe una vinculacion entre la certificacion 1SO 9001 de las empresas de
Europa con el gasto en 1+D en los paises que integran los sistemas de relaciones
laborales europeas?

¢La obtencion de certificaciones 1SO 9001 tienen influencia en los sistemas de
relaciones laborales europeos y los principales elementos que las configuran?

¢El gasto en I+D tienen influencia en los sistemas de relaciones laborales

europeos Y los principales elementos que las configuran?

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Analizar los conceptos y enfoques tedricos de calidad, sistema de gestion de calidad,
modelo EFQM v la certificacion 1SO 9001.

Determinar el nimero de empresas certificadas con la certificacion 1ISO 9001en el
tejido empresarial europeo.

Estudiar los conceptos y enfoques tedricos de innovacion y sistemas de innovacion.
Comprobar el gasto en 1+D de los paises europeos.

Investigar los distintos enfoques tedricos de relaciones laborales y los principales
elementos que integran un sistema nacional de relaciones laborales.

Analizar los efectos sobre cémo afectan los sistemas de gestion de calidad e
innovacion a los principales elementos que configuran las relaciones laborales.
Indagar si existe un vinculo entre las certificaciones 1SO 9001 y los sistemas de
relaciones laborales europeos y los principales elementos que los configuran.
Determinar si existe un vinculo entre el gasto en I+D de los paises europeos y los
sistemas de relaciones laborales de Europa y los principales elementos que los

configuran.
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1.6 JUSTIFICACION EN LA ELECCION DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

El problema de la investigacion de este Trabajo de Fin de Grado se genera alrededor de
tres elementos: las relaciones laborales, los sistemas de gestién de la calidad y los
sistemas de innovacion; elementos presentes en todas las organizaciones actuales ya

sean de indole empresarial, institucional o territorial.

La evolucién de las relaciones laborales, la calidad y la innovacién han generado
importantes cambios en el conjunto del entramado y las relaciones sociales que han
supuesto cambios politicos y econémicos, modificaciones en el mercado de trabajo, en

las organizaciones empresariales e institucionales.

Ademas, cabe destacar que la répida evolucion que han experimentado tanto las
relaciones laborales, la gestion de la calidad y la innovacion han generado una
revolucién de la forma de organizacién, gestion y produccion de todas las personas,
empresas, organizaciones, instituciones y territorios del mundo de manera que se ha
impulsado un proceso de globalizacion que ha supuesto la interaccion e integracion

entre individuos, empresas y gobiernos de diferentes naciones del mundo.

Este proceso de globalizacion ha modificado muchos habitos cotidianos que
caracterizan nuestra sociedad, cambiando las pautas de relacion entre individuos, la
manera de manifestar y reivindicar nuestros derechos o la forma de transmitir y adquirir

conocimiento e informacion.

Esta linea tematica para el Trabajo de Fin de Grado permite un estudio transversal de las
distintas perspectivas que ofrece el Grado de Relaciones Laborales y Empleo en torno al
concepto de trabajo como elemento fundamental de nuestra sociedad puesto que la
titulacion se centra en el estudio del trabajo y de las relaciones que se derivan del mismo
con el objetivo de adquirir los conocimientos necesarios para comprender su
complejidad y su caracter dindmico atendiendo a unas perspectivas juridica,

organizativa, psicoldgica, socioldgica y econdémica.
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1.7. HIPOTESIS Y METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.7.1. Hipdtesis de trabajo.

Las hipdtesis de trabajo planteadas a continuacion no se han elaborado con una
intencion verificacionista, es decir, no necesariamente se comparte la conjetura de cada
hipétesis, sino que coinciden con ciertas opiniones compartidas o de acuerdo general en
la bibliografia. Por lo tanto, se aspira a que cada una de estas hipotesis pueda ser
contrastada con la informacién analizada, sea para su confirmacion total o parcial o para

su refutacion.

- Hi: Los paises con un gasto mayor en I+D presentan una mayor distribucion de
certificaciones ISO 9001.

- Hy: Los paises con una densidad sindical mas elevada son aquellos que presentan
una mayor distribucion de certificaciones 1SO 9001.

- Hs: Los paises con un canal de representacion dual presentan una mayor
distribucion de certificaciones ISO 9001 que los paises cuyo canal de representacion
es exclusivamente un sindicato o un comité.

- Hg: Los paises con una cobertura sindical mas elevada son aquellos que presentan
una mayor distribucion de certificaciones 1SO 9001.

- Hs: En los paises que se da un nivel mayoritario de negociacion de empresa
presentan una mayor distribucion de certificaciones 1SO 9001 que los paises cuyo
nivel mayoritario de negociacion es sectorial o nacional.

- He: Los paises con una densidad sindical mas elevada son aquellos que tienen un
gasto mayor en I+D.

- Hy: Los paises con un canal de representacion sindical tienen un gasto mayor en 1+D
que los paises cuyo canal de representacion es dual o de comité.

- Hg: Los paises con una cobertura sindical mas elevada son aquellos que tienen un
gasto mayor en I+D.

- Hg: En los paises que se da un nivel mayoritario de negociacion de empresa
presentan un gasto mayor en I+D que los paises cuyo nivel mayoritario de

negociacion es sectorial 0 nacional.
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1.7.2. Metodologia de la investigacion.

A) Tipo de estudio
El estudio se llevara a cabo mediante la metodologia cuantitativa.

Esta metodologia se centra en el estudio de variables y el uso matematico-estadistico
que ofrece grandes ventajas para la investigacion social, ya que con el uso de este
método se consigue, por un lado, ajustar los errores de medicion de las variables y, por
otro, obtener complejas variaciones entre esas variables. Para ello, se aplica a la
informacidn que se recopila un conjunto de indices o indicadores, contrastables con
hipotesis probabilisticas y, cuando se trata de procesos multicausales, analisis
multivariantes que buscan la atribucion de responsabilidad que tiene cada una de las
variables que intervienen en la produccién del fendbmeno en cuestion. El objetivo es la
formulacién de leyes universales, la busqueda de explicaciones causales o las
predicciones sobre los fendmenos sociales estudiados. Esta metodologia también
presenta inconvenientes, ya que el uso estadistico, a veces, muy complejo, comporta un
exceso de confianza, tanto en la exactitud y validez de las fuentes estadisticas de las que
parten muchas de las investigaciones cuantitativas, como en los procesos de analisis,
especialmente en los de tipo multivariante, ya que se olvida de que toda la complejidad
analitica descansa sobre una construccion hipotética llevada a cabo por el investigador,
sobre la definicion de sus variables y su modo de relacién y, en ultimo extremo, sobre la
calidad de los datos de base (Beltran, 1991).

B) Técnica de recoleccion de datos

La realizacién de este estudio se llevara a cabo mediante la técnica de recoleccién de

datos secundarios basada en la revision estadistica.

Esta técnica consiste en acudir a bases de datos estadisticos en busca de la informacion
que otros han reunido, concerniente el tema de estudio. Las principales ventajas que
presenta esta técnica de recopilacion y andlisis de datos es que se trata de una técnica
que precisa menos tiempo y recursos que la investigacion con datos primarios, facilita el
acceso a un mayor volumen de informacion y permite cubrir amplios periodos de
tiempo. Por otro lado, la revision estadistica presenta inconvenientes como son no
disponer de los datos estadisticos necesarios, no poseer el conocimiento del proceso de

obtencion y registro originario de la informacion que limita la evaluacién de la calidad
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de los datos y su interpretacion, y su potencial de favorecer la comparacion de datos
restringe cuando acaecen cambios en la organizacion de la informacion a lo largo del
tiempo. Las principales fuentes de informacion secundarias son las estadisticas no
publicadas y elaboradas por organismos publicos y privadas relativas a su actuacion,
informes estadisticos publicados por organismos publicos y privados e investigaciones
publicadas en libros y revistas o no publicadas. El analisis de la informacion, una vez
evaluada la calidad de la informacion secundaria, suele consistir en la lectura analitica,
cuando se realizan revisiones de investigaciones o en el uso de técnicas estadisticas

complejas (Cea, 1996).

Para esta investigacion se utilizaran datos estadisticos de 2012 procedentes de 1SO
Survey 2013, Eurostat y Worker paricipation de 29 paises europeos sobre las
dimensiones que se exponen a continuacién y dichos datos se analizardn mediante la
realizacion de graficos de dispersion para probar si existe 0 no una vinculacion entre las

variables.
C) Dimensiones consideradas

- Dimensiones de calidad: Distribucion de Certificaciones 1SO 9001.
- Dimensiones de innovacion: Gasto en I+D (% PIB).
- Dimensiones de relaciones laborales: Densidad sindical. Canal de representacion.

Cobertura de la negociacion colectiva. Nivel mayoritario de negociacion.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1. INTRODUCCION AL TEMA DE INVESTIGACION

El marco tedrico es un conjunto de conceptos de diferentes teorias, enfoques teoricos,
investigaciones y antecedentes en general, cuya exposicion y analisis se consideran
validos para el correcto encuadre del estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003).
Este marco tedrico consiste en detectar, obtener y consultar bibliografia y otros
materiales que resultan Gtiles para los propdsitos de esta investigacion, para extraer y
recopilar la informacion relevante y necesaria que atafie a nuestro problema de

investigacion.

La informacion que se obtiene mediante la busqueda en distintas fuente se contiene y se
clasifica en el siguiente subapartado, donde se describen, desde el planteamiento de

diferentes autores, las teorias relacionadas con los temas de investigacion:

Primero se describen las distintas aproximaciones de diferentes autores a la definicion
de la gestion de la calidad. Se define la gestion de calidad total y su integracion en las
empresas segun sus estrategias de calidad, valorando los efectos que producen los
sistemas de gestion de la calidad en el departamento de recursos humanos y el disefio de
puestos de trabajo de una organizacion. Por ultimo respecto a la calidad se analizara la
certificacion 1ISO 9001 como uno de los estandares principales para medir los sistemas
de gestion de calidad de las empresas. Seguidamente se analizan las distintas
definiciones en torno al concepto de innovacion, los efectos que produce la innovacién
en las organizaciones. Se estudiard la flexibilidad como consecuencia de los sistemas de
innovacion en las organizaciones y sus efectos en las relaciones laborales. Por ultimo se
definiran las politicas de innovacion y su incidencia el gasto publico y gasto privado en
I+D. Respecto a las Relaciones laborales se tratard de realizar una aproximacién a los
enfoques que conforman la sociologia contemporanea de las relaciones laborales desde
el matrimonio Webb hasta John T. Dunlop, pasando por las escuelas de Relaciones
Humanas, Oxford y Wisconsin. Por altimo se analizan los principales elementos que

configuran los distintos sistemas relaciones laborales europeos.

Finalmente, se realizan unas conclusiones tedricas donde se contextualizan los

conceptos y enfoques tedricos con el objeto de estudio.
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2.2. CALIDAD, INNOVACION Y RELACIONES LABORALES

2.2.1. La gestion de la calidad

A) El concepto de calidad

El enfoque tedrico de la gestion de la calidad se constituye a partir de las distintas
definiciones del concepto calidad, en este apartado se destacan las aproximaciones

realizadas por Garvin, Reeves & Bednar, Benavides & Quintanay, por ultimo, Gale.

Garvin (1988) realiza una aproximacién al concepto calidad que identifica cinco

enfoques:

- Enfoque Transcendente que considera la calidad como sindnimo de excelencia
absoluta aunque sea imposible de concretar y mesurar al ser un concepto abstracto y

subjetivo.

- Enfoque basado en el producto, observando la calidad como una variable precisa y
susceptible de ser medida, de modo que, una diferencia en la cantidad de algun
atributo poseido por un producto supone una calidad distinta, por tanto, es dificil
medir la calidad puesto que la valoracién de las caracteristicas de los productos es

subjetiva dependiendo de la persona.

- Enfoque basado en el cliente, entendiendo que hay mas calidad en aquellos bienes
que satisfacen mejor las preferencias de los consumidores individuales, de modo
que existen distintos patrones de calidad que dependen las necesidades y deseos de

los clientes.

- Enfoque basado en la manufactura, identificando la calidad como la conformidad

con las especificaciones previamente definidas por los disefiadores de productos.

- Enfoque basado en el valor, es decir, teniendo en cuenta el precio, por tanto,

introduciendo términos de costes y precios.

Reeves & Bednar (1994), definen el concepto de calidad en términos de excelencia,
valor, conformidad con las especificaciones y satisfaccion de las expectativas del

cliente.
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Benavides & Quintana (2003) siguiendo a Moreno-Luzon et alii (2001) y basandose

en Garvin (1998) realizan una aproximacion al concepto calidad que identifica cinco

enfoques:

Calidad basada en la fabricacién, considerando que se trata de un concepto que
utiliza como principal fundamento la conformidad con las especificaciones

recogidas en el disefio del producto garantizdndose la calidad en los procesos.

Calidad basada en el usuario o cliente, es decir, sentandose las bases de calidad
segun las apreciaciones del consumidor, por tanto, juzgandose la calidad segun la

capacidad de dar respuesta a los gustos y preferencias del cliente.

Calidad basada en el producto o servicio, de modo que la calidad mejora en la
medida que mejoren sus atributos, por lo que se consideran fundamentales las

estrategias de marquetin.

Calidad basada en el valor, es decir, segun el precio del producto o servicio de
manera que las empresas debido a la teoria econdmica consideran la calidad bajo
una perspectiva centrada en el mercado, por tanto de forma externa y focalizando

sus esfuerzos en la eficacia.

Calidad basada en una concepcion transcendente que supone una dificil
identificacion ya que la calidad se considera un concepto abstracto complicado para
plasmarlo en realidades puesto que conlleva un grado de subjetividad al percibirse

de forma personal.

Gale (1996) realiza una aproximacion al concepto calidad que identifica cuatro etapas

que permiten conseguir una forma de gestion de la calidad avanzada.

Etapa de calidad de conformidad, considerando que es fundamental conseguir
productos que sean conformes a los requerimientos del cliente haciendo los trabajos

bien des de la primera vez, de forma que sea posible reducir los desechos.

Etapa de satisfaccion del cliente, que pretende acercarse al cliente conociendo sus

expectativas y necesidades.

Etapa de calidad percibida por el mercado en comparaciéon con la competencia,
que tiene por objetivo explicar los motivos por los que se captan o se pierden

clientes.
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- Etapa de la administracion de valor para el cliente, que trata de integrar la gestion
de la calidad total desarrollada durante las primeras fases con los sistemas de

administracion clasicos de la empresa.

B) La gestion de la calidad total

Los distintos enfoques tedricos al término calidad suponen que ésta ya no hace
referencia exclusivamente al producto, sino que se ha extendido a todos los ambitos de
la empresa dando origen al concepto de gestion de la calidad total, que ha sido una
forma de gestion para muchas empresas como método para mejorar su eficiencia y la
satisfaccion del cliente. De modo que, la gestion de calidad, direccion de calidad o Total
Quality Management (TQM) es un sistema de gestion que se centra en el mantenimiento
y la mejora continua de todas las funciones de la organizacion con el objetivo de

satisfacer a los clientes y otros grupos de interés (Claver, Molina y Tari, 2011).

Las empresas con modelos de gestion de calidad total aplican adecuada y
sistematicamente los principios de liderazgo, gestion de personas, planificacion,
informacidn y analisis, gestion de procesos, gestion de proveedores, enfoque en los
clientes o grupos de interés y disefio; por lo que implica una concepcion integrada y
sistematica de la calidad en la organizacion que permite avanzar hacia la consideracion
de calidad como un objetivo de toda la organizacion, para cuyo logro se precisa la

participacion de todos sus miembros (Rodriguez, 1991).

Asi la organizacién puede lograr el objetivo de todo sistema de calidad que es disponer
de un sistema que le permita gestionarse para alcanzar la excelencia mejorando
continuamente sus actividades con el compromiso de todos y la informacion necesaria

para la toma de decisiones enfocadas a la mejora.

En definitiva, la implantacion de estos principios supone un cambio cultural y un
disefio organizativo que facilite la eficacia y eficiencia de la empresa (Sarabia., Lépez y
Serrano, 1994).

La gestion de calidad total es, por lo tanto, como determina Plaza (2002) una estrategia
de gestion integral de la empresa que se caracteriza por ser una alternativa metodologica
para la evolucion progresiva hacia la cultura de calidad total de la empresa y, por
ofrecer una perspectiva humanista respecto a la gestion de la calidad, ya que los

trabajadores se convierten en agentes que deben ver satisfechas sus necesidades.
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Ademas la gestion de la calidad total se caracteriza por no ser lo que una organizacion
hace sino por como lo hace, adoptando asi, un enfoque preventivo que le permita

eliminar conflictos en la cultura de la empresa.

Por ultimo, la gestion de la calidad total, enfatiza la importancia del entorno y de un
enfoque a largo plazo en cuanto a la calidad, ya que su objetivo es el desarrollo a través
del tiempo mediante sistemas de gestion de calidad transversales en todos los aspectos
que conciernen a la organizacion. Por lo tanto, una empresa con una estrategia de
gestion de calidad total integrada en su organizacién debe planificar, hacer, verificar y
actuar para el cumplimiento de dicha estrategia puesto que es tarea de todos los
participantes de la de la empresa, garantizar a medio y largo plazo, la supervivencia, el
crecimiento y la rentabilidad de la organizacion que forman parte, optimizando su
competitividad mediante la satisfaccion de los clientes y la eficiencia econémica de la

empresa (Ruiz-Canela, 2004).

En Europa coexisten dos grandes modelos de sistemas de gestion de calidad: el modelo
ISO 9001 y el Modelo EFQM.

C) La calidad en los recursos humanos y el disefio de los puestos de trabajo.

La gestion de la calidad total implica que una organizacion para que resulte efectiva
debe desarrollar tareas estructurales, procesos y recursos para cumplir con eficacia los
objetivos de la organizacion. Organizar para la calidad es asegurar que la organizacién
satisface los objetivos de calidad que se ha fijado y ofrecer la flexibilidad de accion y
las bases para responder a los cambios internos y externos del entorno. Respecto a los
cambios internos, la organizacion debe ofrecer una aproximacién flexible y mas
sensible a la gestion de los recursos humanos, a la tecnologia y a los procesos utilizados.
En cuanto a los cambios externos, la organizacion debe ofrecer un acercamiento mas
flexible y sensible a las necesidades y gustos del cliente, y tratar con las continuas
presiones de los competidores. De modo que, la estructura de una organizacion puede
inhibir o aumentar la flexibilidad y/o afectar el uso de la tecnologia, pero sin duda,
repercute en el tratamiento de la calidad. El desarrollo de técnicas de calidad en la
organizacion implica el desarrollo de personas mediante una gestion eficaz de los
recursos humanos. La gestion de recursos humanos se define como un proceso de
disefio de las medidas y actividades de la fuerza de trabajo para mejorar la eficiencia y

eficacia del funcionamiento de una organizacion (James, 1997).
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La calidad y los recursos humanos tratan de garantizar la consecucién de los objetivos
de la organizacion de una forma eficiente. El departamento de recursos humanos de una
organizacion aplica funciones y tareas relacionadas con el reclutamiento, la seleccion, el
entrenamiento y la formacién de la fuerza de trabajo; incluyendo otro tipo de tareas
como la negociacion de los sindicatos y la aplicacion de las técnicas del personal que
reflejan los aspectos legales y morales. Una organizacion orientada hacia la calidad se
centra especificamente a nivel interno a adecuar eficazmente las relaciones humanas
con los sistemas, y externamente en asegurar la comunicacion hacia y desde los clientes
y proveedores. Las relaciones humanas incluyen aspectos de grupo y procesos
organizativos, liderazgo y motivacién, entre otros; mientras que los sistemas incluyen
aspectos tales como el disefio de los puestos de trabajo y las relaciones laborales (James,
1997).

El disefio del puesto de trabajo es la principal influencia en la estructura de la
organizacion. Cuanto mas grande es una organizacién mayor sera la especializacion
debido a que no hay limite para la cantidad de trabajo, fisico o0 mental, que una persona
puede realizar, de modo que a medida que crece una organizacion, crecen sus
necesidades y las presiones para su especializacion. La especializacién permite un
desarrollo de las personas mas enfocado a las habilidades y competencias, para poder
llevar a cabo sus tareas y responsabilidades de trabajo con mas eficacia. Por lo tanto, el
disefio del puesto de trabajo permite una seleccion especifica de las personas para
desempefiar trabajos que mejor se corresponden con sus habilidades. Asi se asegura que
las operaciones de cambio de la organizacion que mejor satisfacen las necesidades del
cliente son las que también aseguran la provision eficaz y efectiva de los productos o
servicios de calidad (James, 1997).

En conclusion, el disefio del puesto de trabajo es un aspecto muy importante de la
organizacién orientada hacia la calidad, ya que unos puestos de trabajo bien disefiados

aportan calidad a una empresa.
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D) El modelo europeo de excelencia de la calidad, EFQM

El Modelo europeo de excelencia de la calidad, EFQM (2010) se basa en ocho
conceptos fundamentales de la excelencia que estan totalmente relacionados con los
fundamento de la gestion de la calidad. Estos ocho conceptos son: lograr resultados
equilibrados; afadir valor para los clientes; liderar con vision, inspiracién e integridad;
gestionar por procesos; alcanzar el éxito mediante las personas; favorecer la creatividad
y la innovacion; desarrollar alianzas y; asumir la responsabilidad de un futuro

sostenible.

En este sentido, al desarrollar cada uno de los criterios del modelo EFQM las
organizaciones pueden desarrollar estos ocho conceptos fundamentales de excelencia y,
por tanto, desarrollar una cultura de calidad que les permita una gestion eficaz y
eficiente para mejorar continuamente y recorrer el camino de la excelencia (EFQM,
2010).

Este modelo representa el marco fundamental para la gestion de la calidad en Europa y
propone que los resultado excelentes en el rendimiento de una organizacion, en sus
clientes, en las personas y en la sociedad se consigan mediante un liderazgo que dirige e
impulsa la estrategia y que se hace realidad a través de las personas, las alianzas, los
recursos y los procesos. Estos nueve elementos agrupados en cinco agentes y cuatro
resultados representan los criterios que se utilizan para evaluar el progreso de una

organizacion hacia la excelencia (EFQM, 2010).

Los criterios que hacen referencia a un agentes tratan sobre lo que la empresa hace:
liderazgo, personas, estrategias, alianzas y recursos, procesos, productos y servicios; y
los que se refieren a resultados aluden a lo que la organizacion logra: resultado en las
personas, los clientes, en la sociedad y resultados claves. Por tanto, los criterios de
resultados implican lo que la compafiia ha alcanzado y esta alcanzado, mientras que los
criterios agentes se basan en como son alcanzados estos resultados. Los resultados son
consecuencia de los agentes, y estos Ultimos se mejoran utilizando la informacion de los
resultados. Este modelo implica que el lider de la organizaciéon dirige a las personas, las
estrategias, los recursos y los procesos para generar resultados, por tanto es el lider
quien establece los objetivos a conseguir y para su consecucién necesita personas y

medios a través de unos procesos (EFQM, 2010).
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El modelo EFQM se puede considerar una herramienta préctica tanto para las empresas
que quieran optar al Premio Europeo como para aquellas interesadas en analizar y
mejorar continuamente su gestion. EI modelo permite conocer la situacion de la
empresa al identificar puntos fuertes y &reas de mejorar a partir de las cuales establecer
planes de mejora mediante diferentes enfoques para realizar la autoevaluacion,
dependiendo de su cultura y estructura, siendo los mas comunes el de simulacion de
presentacion al premio, de formularios y de cuestionario, aunque se pueden utilizar

varios enfoques a la vez (EFQM, 2003).

Las organizaciones o parte de ellas que tengan cardcter de unidad operativa
independiente, pablicas o privadas, pueden obtener el Sello de Excelencia Europea si
demuestran la existencia y madurez de un sistema de gestion basado en los criterios del
modelo EFQM. EI Sello de Excelencia Europea es uno de los reconocimientos mas
importantes, junto al certificado 1SO 9001 para aquellas empresas que demuestran un

compromiso por la calidad (Claver, Molina 'y Tari, 2011).

D) La norma I1SO 9001

Antes de estudiar la norma ISO 9001 es importante definir los términos de acreditacion,

certificacién y normalizacion, ya que se usan habitualmente en el campo de la calidad.

La acreditacion segun Claver, Molina y Tari (2011) es una declaracién formal que
emite un organismo autorizado acerca de la competencia técnica de otra entidad para la

realizacién de una actividad.

La certificacion, segin el diccionario de la lengua espafiola se define como el
instrumento que asegura la verdad de un hecho. La certificacion se entiende que es la
accion que lleva a cabo una entidad reconocida como independiente por las partes
interesadas para emitir un documento que verifica que un bien, servicio o empresa se
ajusta a unas normas técnicas determinadas (Claver, Molina y Tari, 2011). De este
modo, la certificacion reconoce publicamente el esfuerzo y la dedicacion de la empresa
en materia de calidad y su preocupacién para conseguir la maxima satisfaccion de sus
clientes, y contribuye, a través de este reconocimiento, a que la empresa implante
metodos de evaluacion y control del sistema de calidad en su totalidad, que refuercen la

calidad de los bienes y servicios que proporcionan.

26



En cuanto a la normalizacion, segin Belzunegui y Brunet (2006) una norma se entiende
como la especificacion técnica o cualquier otro documento accesible al publico,
establecido con el consenso o la aprobacion general de todas las partes interesadas,
basado en los resultados conjuntos de la ciencia, la tecnologia y la experiencia, el
objetivo de la cual es el beneficio de la comunidad. La norma debe estar aprobada por
un organismo cualificado a escala estatal, regional o internacional. Es un pacto mediante
el cual fabricantes, consumidores, usuarios y Administracion acuerdan las
caracteristicas técnicas que debera reunir un producto o un servicio. Las finalidades
generales de la normalizacion son la simplificacion, la comunicacion, la economia en la
produccion, la seguridad, salud y proteccion a la vida, la proteccion de los intereses de
los consumidores, la eliminacién de las barreras comerciales, y la proteccion del medio

ambiente.

Belzunegui y Brunet (2006) sefialan que en el marco de la calidad, la normalizacion y la
certificacion son dos conceptos que van unidos y tienen un alcance mundial. La
normalizacion, por una parte, es una actividad por la cual se unifican criterios respecto a
determinadas materias y se posibilita el uso de un lenguaje comun en el campo de
actividad concreto, con la participacion de todas las partes interesadas y en el marco de
un organismo de normalizacion. Los principales organismos de normalizacion vy
certificacion son la Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO) a escala
internacional y la Asociacion Espafiola de Normalizacién y Certificacion (AENOR) a

escala nacional.

A escala internacional, la normalizacién se define segin la ISO (Organizacién
Internacional de Normalizacién) como la actividad que tiene como objetivo instaurar un
proceso a través del cual se unifiquen criterios respecto a determinadas materias y se
posibilita la utilizacion de un lenguaje comun en un determinado campo de actuacion.
La ISO define el concepto de certificacion como la accion de acreditar, por medio de un
documento fiable, emitido por un organismo independiente y autorizado para emitir
marcas y certificados de conformidad, que un determinado producto o servicio cumple
los requisitos o exigencias definidas por una norma o especificacion técnica, o que una
empresa tiene implantado un sistema de aseguramiento de la calidad conforme a las
normas UNE-EN I1SO 9000 (Belzunegui y Brunet 2006).
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La norma I1SO 9001 es el modelo de calidad mas extendido a nivel internacional. Es
una forma de contar con un sistema de gestion de la calidad que requiere por una parte
el compromiso de la direccion, ya que si no es asi no funciona y, por otra parte, el
compromiso de los empleados vy, la paciencia en la consecucion de resultados, ya que

estos solo se veran a largo plazo (Novotec y Soluziona, 2001).

Una vez convencidos la direccion y los empleados, es necesario desarrollar una
documentacién para planificar, controlar y mejorar los procesos de la empresa. Esta
documentacién refleja que y como desarrolla la empresa sus actividades para cumplir

con los requisitos de la normativa 1SO 9001 (Gémez, Tejero, y Vilar, 2001).

La documentacion de un sistema de este tipo consiste en la redaccion de una politica de
objetivos de calidad, un manual, unos procedimientos y unos registros asociados (Badia,
2002).

Por su parte, los requisitos de esta norma estan divididos en cuatro apartados:
responsabilidad de la direccion, gestion de los recursos, realizacion del producto y
medicion, analisis y mejora. En estas cuatro secciones se detallan las acciones que debe
ejecutar la direccion, la forma de gestionar sus recursos, el procesos para elaborar un

producto y como medir y mejorar todo ello (AENOR, 2008).

La norma ISO 9001 segun Belzunegui y Brunet (2006) se basa en los siguientes ocho
principios de gestion segin Ferndndez et alii (2003) y Julia et alii (2002): enfoque al
cliente, liderazgo, participacion del personal, enfoque basado en el proceso, enfoque de
sistema para la gestion, mejora continua, enfoque basado en hechos para la toma de

decisiones, y relaciones mutuamente beneficiosas con el proveedor.

Los cuatro aspectos mas destacables de las norma ISO 9001 son la especial insistencia
en el enfoque basado en procesos, el desarrollo como parte de una cohesion de normas,
orientacion al cliente y su vocacion de ser compatible con otros sistemas de gestion, es
decir, la norma se ha desarrollado con la finalidad expresa de hacerse compatible con

otros estandares internacionales reconocidos.

La norma I1SO 9001 y el modelo EFQM son compatibles y, de hecho, los requisitos de

la norma son parte de los criterios del modelo de excelencia.
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2.2.2. Los sistemas de innovacién

A) EIl concepto de innovacion y sus efectos en las organizaciones

La innovacion se define como la creacion, la adaptacion y la adopcién de nuevos o

mejorados productos, procesos y servicios (Lundvall y Borrés, 2005).

La OCDE defini6é la innovacion como la implementacion de un producto (bien o
servicio) o proceso nuevo 0 con un alto grado de mejora, o un método de
comercializacion u organizacion nuevo aplicado a las practicas de negocio, al lugar de
trabajo o a las relaciones externas (OCDE, 2005). De esta definicion se desprenden los
cuatro tipos de innovacion: en el producto, del proceso, de marketing, e innovacion

organizacional.

Schumpeter incluyo los aspectos organizativos en el concepto de innovacion
tecnologica y es uno de los principales referentes teoricos respecto al papel y dinamica
social inherentes a los procesos de innovacion. Para Schumpeter la tecnologia es un
factor de desarrollo econémico y, como estudioso, concede importancia a la teoria de
todos los ciclos vinculandola al surgimiento de innovaciones que se agrupan en forma

de racismos (Lope, 1996).

El concepto de innovacién ha acompafiado “a las transformaciones fundamentales
producidas en el sistema economico en la ultimas décadas, originadas en el ajuste
productivo que siguié a la crisis de los afios setenta. La descentralizacion de la
produccion ha ido definiendo un patron empresarial dualizado, caracterizado por una
creciente competencia oligopolica, por un lado, y por la proliferacion de pequefias y
medianas empresas, subcontratadas o no por las primeras, que participan en mercados
altamente competitivos, por otro. En ambos, escenario, la competencia marca pautas de
exigencias productivas que aumentan de manera continuada la presion sobre las
empresas. Por esta razon, la capacidad innovadora ha dejado de ser un factor
discrecional de desarrollo empresarial para mejorar ocasionalmente el desempefio y los
beneficios, convirtiéndose en un requisito insoslayable de competitividad. Por tanto, las
empresas, ni siquiera las mas grandes, no pueden contentarse con aprovechar las
ventajas adquiridas y esperar que de manera mas o menos fortuita se produzcan
innovaciones en su seno, sino que deben generar innovacion de manera continua para

mantener o ganar posiciones frente la competencia” (De Leon, 2003 pp. 319-339).
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De Leo6n (2003) destaca que la innovacion va asociada a la innovacién tecnoldgica, y
ello por la importancia que tienen en la evolucion empresarial y social. La innovacién se
produce cuando se incorpora a la actividad empresarial una tecnologia que da como
resultado una transformacién en los productos o procesos de fabricacion,
comercializacion o gestion. La innovacion tecnolégica es consecuencia de un proceso
complejo en el que intervienen, interactuando, la investigacion basica, la aplicada, la
ingenieria, el disefio de gestibn empresarial, etc. La innovacion tecnoldgica en los
distintos ambitos de la actividad empresarial puede dar lugar a importantes mejores

competitivas para las empresas.

El cambio tecnoldgico se ha convertido en un elemento fundamental del discurso para
significar los cambios sociales y econdémicos, haciendo de estos, a menudo una
consecuencia inevitable de los procesos de innovacion tecnologica como sefialan

Belzunegui, Brunet y Pastor (2011).

Estos cambios sociales y econdmicos han dado origen a una nueva economia que genera
niveles de productividad extraordinariamente altos y aumenta la competitividad de las
empresas que utilizan los nuevos modelos organizativos y tecnoldgicos. Esta nueva
economia que ha generado el aumento de la productividad y la competitividad
empresarial gracias a los cambios tecnologicos Yy organizativos combina
fundamentalmente tres tipos de innovacion articulados: innovacion tecnoldgica,
innovacion en el proceso e innovacion en el producto (Castells, 2003). En este sentido
Belzunegui, Brunet y Pastor (2011) resaltan la idea de que el éxito empresarial no se
debe exclusivamente a una acumulacion de tecnologia sino que radica en la articulacién

de ésta con el capital cultural y social de la organizacion.

Los procesos de innovacion junto a los cambios organizacionales que han generado se
han desarrollado en paralelo con un proceso de globalizacién mundial. La integracion
creciente de los mercados derivada de la globalizacion, ha traido consigo la
desintegracion del proceso productivo, en el que las actividades de produccién de bienes
y servicios realizadas en terceros paises, se combinan con las que son realizadas en cada
pais. Las empresas encuentran beneficioso deslocalizar volimenes crecientes del
proceso productivo en otro lugar, obteniendo mayor eficiencia derivada de las ventajas
comparativas en cada pais. Este proceso se denomina especializacion vertical, los paises

se especializan en distintas fases de la cadena de valor. Este fendbmeno, que se da entre
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paises, se reproduce entre organizaciones, en las que la produccion de bienes y servicios
se realiza por la combinacion entre diversas organizaciones deslocalizadas, obteniendo
resultados mas eficientes, dada la especializacién comparativa de cada una de las
organizaciones. Estos hechos provocan un proceso de deslocalizacion que consiste en
cambios radicales en el modo de produccion, pasando del modelo tradicional
taylorista/fordista de integracion vertical, a uno en la desintegracion internacional de la
produccién. Las actividades deslocalizadas de las organizaciones forman parte de una
cadena de valor extendida que incluye todas las actividades productivas y de
comercializacion, desde el disefio y control de la calidad, hasta la entrega a detallistas

(Belzunegui, Brunet y Pastor, 2011).

Belzunegui, Brunet y Pastor (2011) sefialan que la desintegracion de las empresas
implica que estas focalicen su actividad en aquellos procesos y tareas que realizan de
forma excelente y subcontrate a otras empresas para que realicen el resto de actividades.
Esto conlleva a las organizaciones a tomar una primera decision del disefio organizativo
determinando el negocio y eligiendo los procesos. Esta primera decision estara
relacionada con la dimension estratégica de la empresa, sus recursos y capacidades y sus
estrategias competitivas. Una vez que la organizacion define el nicleo de actividades
debe determinar como disefiar tanto la organizacion interna como las relaciones
existentes entre ésta y las organizaciones con las que opera. La division del trabajo se
presenta en este punto como un elemento necesario en los nuevos disefios organizativos,
cambiando Unicamente la intensidad con la que éste principio se aplica, resultando
necesario estudiar cudl es el grado de division del trabajo y las tareas resultantes que
optimizan costes de produccién y de coordinacion. Costes que se determinan por las

caracteristicas de las tareas.

De modo que, las nuevas organizaciones se estructuran con el objetivo de eliminar
todos aquellos procedimientos o tareas que no afiadan valor optimizando asi la
eficiencia de recursos, de mercados y de procesos para mejorar su competitividad
concretandose mediante nuevas politicas empresariales orientadas a crear en la
organizacion condiciones de dinamicidad y flexibilidad (Belzunegui, Brunet y Pastor,
2011).
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B) La flexibilidad en las organizaciones

El concepto de flexibilidad segin Lope (1996) se utiliza para describir la necesidad de
formas de producir y de relacionarse con el mercado distintas a las propias del fordismo.
Este concepto aborda aspectos muy diversos por lo que su definicion no es muy precisa
ya que se utiliza para referirse a cuestiones muy distintas entre si. Los empresarios
suelen referirse a la flexibilidad como la panacea para aumentar la competitividad,
mezclando cuestiones tan variada como las facilidades y subvenciones en la
contratacion y en el despido, la adecuacion individual de la retribucion con el
rendimiento y también, los mecanismos de produccion flexible. Los sindicatos, por su
parte, se sitian a la contra al enfrentarse con este concepto, como medida reactiva de
defensa ante una demanda que emana desde el capital, y pese a que puede comportar
aspectos positivos concretos para los trabajadores, y por tanto susceptibles de ser
abordados y negociados sindicalmente. Pero las definiciones al concepto de flexibilidad
mas manejables son aquellas que permiten recoger en su seno las diversas aceptaciones

y aspectos incluidos bajo esta denominacion.

Streeck, Dharendorf o Regini y Sabel, apuntan a la configuracion de un tipo de
organizacion empresarial adecuada para responder de forma rapida a los requerimientos
cambiantes del entorno. De este modo, para adaptarse a la configuracién de la demanda,
la empresa debe ser capaz de que sus equipos y productos sean susceptibles de rapidos
cambios y ajustes, asi como de que su mano de obra pueda realizarlos y adaptarse a
ellos (Lope, 1996).

Segun Lope (1996) desde esta perspectiva la flexibilidad presenta dos vertientes. Por
una parte, la empresa puede primar la flexibilidad en el uso de la mano de obra o, por
otra parte, puede potenciarla en lo que se refiere al sistema técnico, la organizacion del
proceso de produccion y sus relaciones con el mercado. Las dos perspectivas se
relacionan, de manera que un sistema productivo mas flexible, se apareja a un uso mas
flexible de la mano de obra. La flexibilidad puede lograrse mediante un canal interno o
a través de un canal externo a la empresa. Los mecanismos internos, como por ejemplo
la movilidad funcional o geogréfica, suponen una innovacion organizativa, de nivel
variable segun los casos, respecto a los criterios tayloristas y fordistas, donde la
identidad entre trabajador y tareas desempefiadas es muy fuerte y viene determinada por

el puesto de trabajo.
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Pero la empresa puede también hacer uso de la flexibilidad externa, por ejemplo,
dirigiendose al exterior mediante la contratacion temporal o, ain mas visiblemente la
economia sumergida, para cubrir puntas en su produccion. Para el caso de la flexibilidad
en la produccion, y entre otras opciones posibles, la empresa puede optar por incorporar
nuevas tecnologias a su equipamiento técnico de forma que sea mas versatil o puede
flexibilizarse externalizando fases productivas recurriendo, por ejemplo a la
subcontratacion de determinadas actividades. Esta descentralizacion productiva es una
de las practicas destinadas a obtener flexibilidad més utilizadas y estudiadas,
aplicandose en el ambito nacional e internacional por las grandes empresas. Se relaciona
con la innovacion tecnologica al ser, a menudo, las fases mas dificiles de automatizar
las que se externalizan. Se utiliza para reducir el volumen del empleo y, en ocasiones,
para invertir en favor del capital de las relaciones de trabajo. Ademas, es usual que se
acompafie de un uso flexible de la mano de obra interna, asi como de la renovacién de la
tecnologia en las fases determinantes del ciclo productivo que se mantienen en el seno

de la empresa (Lope, 1996).

La innovacion tecnoldgica presenta posibilidades liberadoras respecto al trabajo, pero la
correlacion de fuerzas entre los implicados, es decir, empresario y trabajadores, puede
comportar un uso de las innovaciones que no sirva para conectar ese potencial. Cuando
dicha correlacion se decanta en favor del capital comporta el aumento de las dificultades
para que los trabajadores y sus representantes puedan influir en la direccién adoptada
por el cambio tecnolégico y sus efectos. La innovacion tecnoldgica introduce elementos
a las organizaciones que afectan a su cultura organizacional y el estado de las relaciones
laborales. Los sindicatos presentan alternativas a los planteamientos de la direccion
respecto a la innovacion tecnoldgica, pero estas no superan el terreno defensivo de la
actuacion en pro de la mejora de aspectos limitados referidos a cuestiones salariales o de

condiciones de trabajo (Lope, 1996).
C) La innovacion y las relaciones laborales

Las aplicaciones concretas de la innovacion tecnoldgica y la direccion que toman sus
efectos, estdn condicionadas por factores de diversa indole, entre los que se encuentran
las relaciones laborales, asi como la estrategia y las actitudes de los trabajadores y de

sus representantes (Lope, 1996).
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En cuanto a las relaciones laborales, su concrecion puede comportar mayor interrelacion

entre la direccion y los representantes de los asalariados

Como sefiala Lope (1996), un caso paradigmatico, pero poco comun, seria la
negociacion sobre la propia introduccion de innovaciones. Pero esa introduccién puede
también reportar mayor interaccion a través, por ejemplo, de la negociacion sobre sus
repercusiones en las categorias profesionales, la valoracion de puestos de trabajo o las
necesidades de formacion para adaptarse a ellas. La representacion colectiva puede
condicionar las estrategias empresariales relativas a la innovacion tecnoldgica, pudiendo
los trabajadores ejercer su influencia sobre decisiones organizativas o técnicas
dependiendo, béasicamente, de sus mecanismos de organizacion y representacion
colectiva tales como delegados, comités de empresa y secciones de empresa de los

sindicatos.
D) El concepto de innovacion y sus efectos en las organizaciones

Las politicas de fomento a la innovacién en la empresa se definen como el conjunto de
acciones dirigidas a aumentar la cantidad y la intensidad de las actividades innovadoras.
Las Administraciones realizan inversiones para la puesta en marcha de programas,
estrategias e instituciones que apoyen y estimulen el esfuerzo innovador. Dichas
inversiones se han intensificado gracias al reconocimiento de que la actividad
innovadora no solo beneficia a las empresas y a la economia, sino que contribuye a
alcanzar el bienestar social. Las politicas de fomento a la innovacién ha sido objeto de
estudio de distintos tedricos que han tratado de dar explicacion a su justificacion. Son
dos los enfoques tedricos principales para la justificacion de las politicas de fomento a
la innovacion en la empresa: los enfoques neoclasicos y los enfogques evolutivos
(Herrera, 2008).

Nieto (2003) apunta que la influencia de los modelos neoclésicos ha sido notable en el
desarrollo de las politicas de fomento a la innovacion. En estos modelos, la empresa se
representa como una funcion de produccion que transforma factores en productos
homogéneos con el objetivo de maximizar el beneficio. Bajo este supuesto el cambio
tecnoldgico se produce fuera de la actividad empresarial, lo que significa que las
empresas no pueden sobrepasar los limites tecnolégicos de su funcién de produccion ni
modificar los atributos de los productos que fabrica, salvo en los precios y las

cantidades ofrecidas.
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De modo que el papel de las empresas se limita a adaptarse al ritmo del proceso de

innovacion tecnologica sin la posibilidad de incidir en él (Nieto, 2003).

Esta vision lineal y estatica reforzd la idea de que la innovacién es un proceso
espontaneo que se produce sin la intervencion de los agentes econémicos y que depende
de las fuerzas del mercado. En este contexto, la intervencion de las Administraciones
publicas en la actividad innovadora de las empresas solo estaria justificada si el
mercado fallase a la hora de hacer la mejor asignacion posible de recursos para la
generacion y difusion de la tecnologia. La vision lineal del proceso innovador, que sigue
una estricta serie de etapas aisladas que comienzan con la actividad de 1+D y terminan
con la introduccién de innovaciones en el mercado fomento una serie de instrumentos
de apoyo para cada estado separado del proceso Yy estimulo la separacién entre la
politica cientifica y la politica tecnologica (Metcalfe, 1995a). Las consecuencias
politicas de esta vision se materializaron, principalmente, en el apoyo a la investigacion
bésica y su financiacion directa dentro de las empresas. La difusion de estas medidas de
apoyo fue amplia, pero el modelo neoclasico contribuyo poco al desarrollo de las
politicas de innovacién, por lo que a este modelo le siguieron los modelos de
crecimiento enddgeno que fomentaban que el cambio tecnoldgico no era un factor
exogeno generado fuera del proceso econdmico, sino el resultado de decisiones
explicitas y consientes de los agentes economicos para invertir en tecnologia (Aghion y
Howitt, 1992).

Paralelamente a los modelos de crecimiento enddgeno surgieron los enfoques
evolucionistas que cambiaron el concepto de innovacién. En el enfoque evolucionista,
el cambio tecnoldgico es, en gran parte, endégeno al sistema, pues responde a
incentivos econdémicos (Lipsey y Carlaw, 1998). Segun estos dos autores, puede
resumirse en cinco las ideas principales que inspiraron los modelos surgidos a partir del

enfogue evolucionista:

- Los modelos aceptan que la incertidumbre siempre esta presente en el proceso de
cambio tecnoldgico debido a que la innovacion implica hacer algo que no se habia

hecho anteriormente.

- En los modelos evolutivos hay un cambio perpetuo entre periodos de estabilidad y

de cambio que no son perceptibles.
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- Las tecnologias interactuan reciprocamente de muchas maneras y estas interacciones
son la fuente de complementariedad que permite que el sistema econdémico

reaccione a cambios en las tecnologias especificas.

- La competencia en productos y procesos tecnologicos es la fuerza que conduce el

cambio técnico

- Se reconoce el ambiente institucional en el que se genera y difunde el cambio

tecnoldgico.

El enfoque evolucionista ha ofrecido una vision sistematica del proceso innovador que
ha inspirado la aparicién de instrumentos que van mas alld del apoyo financiero
(Edquist, 2000).

Sefiala Edquist (2000) EI estimulo a la cooperacion tecnoldgica, la creacion y el
fortalecimiento de infraestructuras de apoyo a la innovacién, la transferencia de
tecnologia, la movilidad del personal de 1+D y la importancia otorgada al aprendizaje,
entre otras, revelan el grado de desarrollo que han alcanzado las politicas de fomento a
la innovacién bajo este enfoque, aunque, mas alla de estimular la aparicion de nuevos
instrumentos de apoyo, su contribucion como guia en el disefio y la implementacion de

la politica de innovacion ha sido escasa.

Si bien es cierto que el enfoque de los sistemas de innovacion ha influido en gran parte
de las nuevas iniciativas politicas dirigidas a estimular la actividad innovadora de las
empresas (Edquist, 2000).

El término “politica de innovacién” surge segun el Manual de Oslo, de la union de la
politica cientifica y tecnologica y la politica industrial, y representa el conjunto de
acciones dirigidas a todos los elementos del sistema econémico que tienen un impacto

sobre el proceso innovador (Lundvall y Borras, 2005)

Herrera (2008) determina que la clasificacion de las politicas de fomento a la
innovacion es fundamental para la evaluacion de sus efectos porque delimita los

objetivos y alcance de los distintos instrumentos.
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Herrera (2008) realiza la siguiente clasificacion de acuerdo a distintos autores y

enfoques:

1)

2)

3)

4)

Rothwell y Zegveld (1981):

Politicas del lado de la oferta, dirigidas a aumentar la creacion y desarrollo del

conocimiento.

Politicas del lado de la demanda, dirigidas a aumentar la demanda de productos y

tecnologias locales.

Politicas orientadas a la interaccion entre la oferta y la demanda, dirigidas a

fortalecer la estructura legal y fiscal en la cual operan las empresas.
Ergas (1987):

Politicas de mision orientada, dirigidas a apoyar la innovacion en un ndmero

reducido de tecnologias y empresas.

Politicas de difusion orientada, dirigidas a incrementar la capacidad de innovacion
de las empresas fomentando las infraestructuras cientificas, la transferencia de

tecnologia y la cooperacion.
Mowery (1995):
Politicas de oferta, dirigidas a apoyar la creacion de tecnologia.

Politicas de adopcion, dirigidas a apoyar la adopcién y aplicacion de nuevas

tecnologias.

Politicas de competencia, dirigidas a gobernar y estimular la competencia entre

empresas.
Metcalfe (1995, 1997):

Politicas de recursos o incentivos que asumen las posibilidades y capacidades de
las empresas como dadas, dirigidas a inducir a las empresas a moverse alrededor de

sus fronteras tecnoldgicas.

Politicas que buscan cambiar las posibilidades de la innovacion de las empresas,

dirigidas a mejorar el acceso al conocimiento y sus capacidades administrativas.
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5)

6)

7)

8)

Teubal (1997):

Politicas horizontales, dirigidas a promover el desarrollo tecnoldgico
independientemente de la industria o area tecnoldgica.

Politicas verticales, dirigidas a promover el desarrollo tecnol6gico en sectores y
areas tecnoldgicas especificas.

OCDE (1997):

Politicas de apoyo directo, dirigidas tanto a programas genéricos de apoyo a la
innovacion empresarial como a tecnologias especificas. Estas politicas tienen un
elemento subsidio que puede ser medido y que generalmente implica transferencias

de fondos.

Politicas de apoyo indirecto, dirigidas a aumentar la competitividad de las empresas

por su relacién con agencias del Estado.
Lipsey y Carlaw (1998):

Politicas estructurales, dirigidas a proveer apoyo general a las actividades de

innovacion.

Politicas dirigidas, dirigidas a estimular el desarrollo de tecnologias especificas o

tipos particulares de 1+D.

Politicas globales, que incorporan elementos de las politicas estructurales y
dirigidas.

COTEC (2000):

Incentivos financieros, dirigidos a superar ciertas barreras a la innovacion asociadas

a costes e incertidumbre sobre el resultado.

Incentivos financieros, dirigidos a incentivar la actividad innovadora favoreciendo la

rentabilidad privada y difusion de la innovacion.
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9) Catnery Pyka (2001):.
- Politicas de apoyo a la investigacion basica sin orientacion comercial.

- Politicas de apoyo a la investigacion que combina cierto grado de especificidad
tecnoldgica y cercania al mercado.

- Politicas de apoyo a actividades con cierto grado de especificidad tecnoldgica y

aplicacion econémica.

- Politicas de apoyo a actividades donde el objetivo econdmico y la aplicacion
tecnoldgica estan claramente identificados.

2.2.3. Las relaciones laborales

La naturaleza de los sistemas de relaciones laborales se ha intentado explicar mediantes
distintos paradigmas. Aqui, se tratard de realizar una aproximacion a los enfoques que
conforman la sociologia contemporanea de las relaciones laborales desde el matrimonio
Webb hasta John T. Dunlop, pasando por las escuelas de Relaciones Humanas, Oxford
y Wisconsin. Cada uno de estos enfoques tedricos ha sido el resultado de la influencia
de un contexto histérico concreto tanto politico, social, como econdmico, y la
emergencia de nuevos enfoques podria indicar que las teorias existentes ya no son

validas en la actualidad, debido a la rapidez de los cambios (Kuhn, 1962).

A) La sociologia de las relaciones laborales contemporanea

I. EI matrimonio Webb: Los inicios de la sociologia de las relaciones laborales

contemporanea

El matrimonio Webb, estudiosos de la cuestion sindical y autores de una importante
obra, Industrial Democracy, propone una definicion de los sindicatos como una
asociacion permanente de los asalariados con el objetivo de mantener o mejorar sus
condiciones de empleo. Para los Webb, el sindicalismo contribuye directamente a la
imposicion de la democracia en los talleres, ademas de su extension sobre el conjunto
de la economia. Tres mecanismos participan en este proceso de extension de la
democracia: los seguros mutuos, los convenios colectivos y la reglamentacion del
trabajo por via legal. Los seguros mutuos garantizan la cobertura de determinados
riesgos como son los accidentes laborales o el desempleo y otros, y pueden permitir a

los trabajadores la mejora de las condiciones de trabajo y de empleo. Los convenios
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colectivos no solo tienen una funcion defensiva, también pueden constituir una via para
negociar reglas de fijacion de los salarios, jornada y otras materias. Pero sobre todo, la
accion de los sindicatos supone para la empresa un continuo reto para innovar y mejorar
su eficiencia, y la reglamentacion laboral, por la via politica, servird para generalizar la
proteccion y la mejora de las condiciones del empleo. Esta obra pionera tendra una
influencia importante en otras dos escuelas: la de Oxford y la de Wisconsin (Kohler y
Martin, 2010).

Il. La escuela de relaciones humanas: el unitarismo.

El origen de esta escuela se encuentra en los estudios realizados entre 1927-32 en la
empresa Western Electric de Chicago y se vincula a la sociologia industrial y de la
empresa y al funcionalismo norteamericano. El objetivo de la investigacion fue superar
los problemas de rechazo de los trabajadores a la organizacion taylorista del trabajo y
obtener mejoras en la productividad. Este enfoque se caracteriza por considerar el
conflicto como una cuestion patoldgica, disfuncional y exdgena a la empresa, que es
una unidad de intereses compartidos entre capital y trabajo; que las relaciones humanas
en el trabajo constituyen una alternativa al sindicalismo mediante el fomento de una
comunicacion fluida, dialogo, programas de participacion, implicacion, reparto de
beneficios y otros incentivos materiales y simbdlicos y; por fomentar la dinamica de los
grupos Yy otros aspectos informales de las relaciones para subsanar los vacios que dejan

el organigrama formal y jerarquico de la empresa (Moreno, 1997).

Los objetivos de las relaciones humanas consistian entonces en lograr la integracion de
los trabajadores, ofrecer una vision unitarista y propiciar la participacion en el trabajo.
La nocidn unitarista esta asociada a la integracion de los trabajadores, que significaba
impulsar la concepcién de la empresa como una comunidad de intereses compartidos
entre capital y trabajo y, por tanto, crear una identidad comun en relacién con los
objetivos de la empresa. La idea de participacion tenia entonces el significado de crear
las condiciones necesarias para estimular la motivacion y el interés por el trabajo por
medio de los grupos informales. Es decir, en cierto modo se trataba de superar la vision
mecanicista de la organizacion taylorista del trabajo que hasta entonces habian

impulsado los empresarios y los ingenieros (Bolle de Bal, 1973).
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Por tanto, como apunta Bolle de Bal (1973) la finalidad perseguida era reducir la
conflictividad y aumentar la productividad, de ahi que en Europa esta corriente se

conociese como politica de relaciones humanas para acrecentar la productividad

Como escuela ha tenido una importante influencia en la formacion y desarrollo de la
estructura de mandos intermedios en las grandes empresas. Incluso en cierto modo ha
sido mas una ideologia del liderazgo para los mandos intermedios que una escuela en el
sentido académico, segun ponen de relieve algunos de sus criticos. Aunque también se
encontrd con problemas por no explicar el papel de los sindicatos como organizacion de
los trabajadores presentes dentro y fuera de la empresa; no introducir la idea de
conflicto como una de las caracteristicas de las relaciones laborales y, por tanto,
tampoco explica los fundamentos del pacto y; limitar el analisis al nivel micro, sin
explicar la articulacion entre el nivel micro y el macro. No considera la vinculacion
entre el conflicto y las desigualdades de clase. Es decir, no tiene en cuenta la estructura

socioecondmica (Kohler y Martin, 2010).

I11. La escuela Oxford: el pluralismo.

El origen de esta escuela, conocida también como pluralista, se sitta en la Inglaterra de
los afios veinte y esta vinculada al estudio de los sindicatos que se encuentra en la obra
del matrimonio Webb (Poole, 1991).

Esta escuela se focaliza en la forma de organizar y conducir el conflicto, el estudio de
las normas de regulacion del trabajo, los procedimientos de negociacion y las formas de
regulacién colectiva. Como ideologia el pluralismo se refiere al reconocimiento de
intereses diferentes y en conflicto, pero los intereses no son sélo heterogéneos entre
capital y trabajo, sino que también pueden ser conflictivos en el propio seno del trabajo,
implicando asi una interpretacion de la representacion de los trabajadores en términos
de organizaciones de caracter gremial, profesional y de categorias laborales diferentes
sin que ello comporte una unidad orgénica. Como perspectiva analitica entiende que las
relaciones laborales son basicamente relaciones economicas basadas en la negociacion
como forma de regulacion conjunta, por tanto, el conflicto de intereses tiene raices

econdmicas y es coyuntural, temporal y, no es permanente ni estructural (Poole, 1991).

41



Las aportaciones de esta escuela se pueden resumir en la existencia de un imperativo
moral como obligacién a comprometerse en la negociacion, en la limitacion del poder
de las partes y en limitar el poder del Estado; la negociacion colectiva es un método de
formulacién de normas y de reglamentacion de las sociedades modernas y pluralistas y,
se concibe como un procedimiento dinamico de adaptacién de las instituciones al
entorno cambiante; la idea de libertad de accion de los grupos de interés y la correccion
de la asimetria de poder entre capital y trabajo; se ocupa de los medios y procedimientos
que garantizan la libertad y el contrapeso de poderes y; subraya la importancia de la
ética y la moral laica como condicidn necesaria para la cohesion social. En definitiva, la
negociacion colectiva tiene como finalidad combinar estabilidad social con
adaptabilidad y libertad (Kohler y Martin, 2010).

IV. La escuela Wisconsin: el institucionalismo.

Las consecuencias de la industrializacién suscitan numerosas reflexiones de los
profesionales de las ciencias sociales en Estados Unidos. Los analistas mas fecundos de
los afios veinte se encuentran en la escuela de Wisconsin. Dos autores en especial

merecen atencion (Kohler y Martin, 2010):

1° - J.R. Commons (1967), se interesa en estudiar como la préactica de la accion
colectiva es productora de normas, ademas de reguladora de las actividades de trabajo y
estabilizadora de los conflictos de intereses. Se puede considerar a Commons como uno
de los pioneros de la economia institucionalista norteamericana y del estudio de la
rutina, la costumbre y las leyes consuetudinarias como fuente de regulacion del contrato
de trabajo. El esfuerzo investigador de J.R. Commons tenia por objeto conocer los
fundamentos juridicos del capitalismo, el origen de las fuentes reguladoras del derecho,
en las cuales prima la rutina y la costumbre, aunque la fuente reguladora méas dindmica
es la negociacion colectiva que no nace sin conflicto social, espontaneo u organizado. El
conflicto, en particular la huelga, supone implicitamente el reconocimiento de intereses
comunes de los trabajadores y antagonistas a los intereses del capital; supone el
conflicto la generacién de un sentimiento de pertenencia al grupo, la maduracion de una
identidad y solidaridad colectiva y critica frente al individualismo que presupone la

economia liberal.
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2° - Selig Perlman (1962), en su libro publicado en 1928 Teoria del movimiento obrero,
lleva a cabo una aproximacién empirica para conocer las costumbres y las reglas que
organiza la vida cotidiana en las relaciones de trabajo. En resumen, lo que Perlman
descubre a partir de la constatacion empirica son tres elementos tedricos que eran
importantes en aquella época: los intelectuales revolucionarios subestiman la capacidad
de resistencia de los trabajadores frente al capitalismo mediante practicas cotidianas,
introduciendo leyes consuetudinarias, reglas y normas sobre el trabajo, que les permiten
defenderse y contribuir a controlar las condiciones de trabajo y de empleo; los
sindicatos tienen un grado suficiente de madurez, que se expresa en la mentalidad
sindical, en la capacidad de la organizacion obrera para desarrollar de forma auténoma
estrategias con objetivos propios y; el capitalismo no se derrumba con conflictos. En
definitiva, la consolidacion de la disciplina de las relaciones laborales es paralela al
fortalecimiento de la corriente institucionalista en Estados Unidos.

V. Dunlop: el sistema de relaciones industriales

Dunlop (1958) conceptualizé en el contexto de la produccién en masa Fordista y
siguiendo la Escuela Funcionalista de Talcott-Parsons, las relaciones laborales en las
sociedades industrializadas como un subsistema social auténomo, similar a los
subsistemas economico y politico, y fundamentando en la existencia de cuatro
elementos principales: actores, contextos, ideologia y reglas. Los tres actores principales
son management, trabajadores y agencias gubernamentales. Mientras que los contextos
consisten en tecnologia, limitaciones de mercado y la distribucion del poder en la
sociedad. Las ideologias de los actores deben girar en torno a un conjunto comun de
ideas que conducen a la designacion de roles aceptables para los actores. Por ultimo, el
elemento mas importante es el concepto de reglas que gobiernan las relaciones entre los
actores laborales. Este conjunto de reglas es el centro de atencién en un sistema de
relaciones laborales, y estd formado por dos tipos distintos de reglas: las reglas
procedimentales como actuar en una negociacion y; reglas substantivas como el salario

y jornada laboral.

Segun Hoffman (2005) la conceptualizacion de Dunlop hace dos contribuciones
fundamentales al estudio de las relaciones laborales: centra el andlisis en el proceso de
creacion de orden a través de normas y regulaciones y, especifica cuales son los

elementos basicos de todo sistema de relaciones laborales.
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La mayor parte de las contribuciones posteriores al estudio de las relaciones laborales se
han construido tomando como referencia el modelo triangular de relaciones definido por
Dunlop. EI modelo triangular de resulta Gtil por su versatilidad, dado que puede ser
utilizado conceptualmente a distintos niveles: por ejemplo, a escala de la UE, del
Estado-nacion, de sector o region, de empresa. Este triangulo de relaciones laborales lo

conforman (Hoffman, 2005):
- Comision/Gobierno Nacional
- Trabajo: Organizacion de asalariados a nivel UE/nacional
- Capital: Organizaciones patronales a nivel UE/nacional
B) Elementos béasicos de los sistemas de relaciones laborales.

Dunlop definié un modelo triangular de relaciones laborales donde el Estado junto a
trabajadores y empresarios mediante sus correspondientes organizaciones de

representacion interactdan para regular las relaciones laborales.

El primer impulso de la intervencion estatal en el mundo de las relaciones laborales, se
produce cuando el Estado reconoce el derecho a la sindicalizacion, es decir, reconoce
el derecho a la libertad sindical de los trabajadores adquiriendo ésta una especial
intensidad e importancia en un Estado Social y democratico de Derecho. A la libertad
organizativa que implica el derecho a la libertad sindical se afiaden entre sus contenido
las que son instituciones basicas de las relaciones colectivas de trabajo, entre las que se
encuentra la negociacion colectiva de condiciones de trabajo entre las organizaciones de
representacion de trabajadores y empresarios. La negociacion colectiva es un
procedimiento de creacion de reglas y toma de decisiones caracterizado por la
intervencion directa, conjunta y exclusiva de representantes de trabajadores y
empresarios. Su objetivo es la firma de un acuerdo, convenio o acuerdo colectivo,
cuya funcion mas directa, tradicional y conocida es la creacién de reglas para las
relaciones de trabajo, preferentemente sobre condiciones de empleo y trabajo (Garcia,
2001).

Asi pues, el sindicato se presenta como la asociacion de trabajadores para la defensa y
promocion de sus intereses econdmicos y sociales que emplea unos instrumentos
especificos para la consecucion de tales objetivos como es la negociacion colectiva.

Ademas los trabajadores cuentan con distintas férmulas de organizacion colectiva en los
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lugares de trabajo que se canalizan a través de dos tipos de representacion en la
empresa, asi como a través de la participacion de dichos representantes en la gestion o
direccién de la empresa, en cualquier tipo de empresa, con independencia de su tamafio
y forma societaria. La representacion unitaria y sindical en la empresa son
manifestaciones de la organizacion colectiva de los trabajadores. La primera responde a
la representacion de los intereses del trabajador dentro de la empresa mientras que la
representacion sindical se basa en la libre afiliacién del trabajador y representa
unicamente al conjunto de los trabajadores afiliados a los distintos sindicatos
implantados en la empresa y no a la totalidad de la pantalla. Por otra parte, la forma
tipica de organizacion de los empresarios en el campo de las relaciones laborales es la
asociacion empresarial. Este instrumento de organizacion colectiva hace posible una
actuacion estable de los empresarios en los sistemas de relaciones laborales frente a los
sindicatos y frente al poder publico (Garcia, 2001).

Por lo tanto, la negociacion colectiva, fruto u origen de los convenios colectivos,
constituye una de las principales caracteristicas del Derecho del Trabajo, hasta el punto
que se ha llegado a afirmar por la doctrina que en el reconocimiento por el Estado de la
autonomia colectiva de los agentes sociales para la regulacion de las condiciones de
trabajo se encuentra buena parte de la justificacion de la autonomia cientifica del
ordenamiento juridico-laboral. Y es que, en efecto, el reconocimiento y consagracion
constitucionales en los distintos Estados y del caracter social de los mismos supone, el
reconocimiento de un poder regulador de las relaciones laborales a los agentes sociales,
posibilitando, en mayor o menor medida, su intromision en la fijacion de las

condiciones de trabajo. (Palomeque, 1995).
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2.3 CONCLUSIONES TEORICAS.

Los enfoques tedricos en torno a los conceptos de calidad e innovacién reflejan la
relevancia de estos dos elementos en cualquier organizacion, especialmente en aquellas
de indole empresarial. La calidad y la innovacion han dejado de ser términos asociados
exclusivamente a los productos o servicios que ofrecen las organizaciones y se han
convertido en elementos fundamentales que aportan valor a las organizaciones mediante
la integracion transversal en todos sus &mbitos de sistemas de gestion total de la calidad

y sistemas de innovacion.

Estos sistemas han generado el surgimiento de una cultura empresarial caracterizada por
el continuo desarrollo de nuevas técnicas de direccion, organizacion y gestion
empresarial dotando a las empresas de una capacidad anticipativa a los cambios que se
producen en la sociedad y el mercado mediante una formacion permanente, estructuras
flexibles, la participacion de todos los estamentos de la organizaciéon en la toma de
decisiones, la centralidad de la eficacia colectiva ante el rendimiento individual y, la

permanente revision de las técnicas de gestion y motivacion.

En este sentido, como apuntan Belzunegui y Brunet (2006), los sistemas de gestion de
calidad total han conllevado que esta cultura empresarial se conforme en torno a los
cuatro requisitos basicos que son la creatividad, la participacion, la mejora continua y la
vision a largo plazo. Estos cuatro requisitos que sefialan los dos autores en cuanto a los

sistemas de gestion total también estan presentes en los sistemas de innovacion.

Los sistemas de calidad y los sistemas de innovacion estan estrechamente vinculados,
en el sentido de que la innovacidn esta presente en un sistema de gestion de calidad total
y a su vez la calidad estéa presente en los sistemas de innovacion, permitiendo asi que la
empresa se organice y estructure alrededor de una estrategia que permita la gestion de
sus procesos generando, buscando, difundiendo, compartiendo, utilizando vy
manteniendo el conocimiento, la informacion, y la experiencia, con la finalidad de

incrementar el capital intelectual y aumentar su valor.

Estas estrategias permiten a las empresas llevar a cabo una mejora continua adoptando
decisiones creativas e innovadoras que conduzcan a incrementar de manera consistente
la competitividad de la empresa mediante la mejora de los productos, servicios y

procesos
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Como se ha sefialado los sistemas de calidad e innovacién implican cambios
organizativos y sociales, en el que juegan un papel central los diferentes actores
implicados para su desarrollo siendo necesaria la participacion de todos los estamentos
de la organizacion que ha conllevado un nuevo desarrollo y una distribucion de los
recursos humanos de acuerdo con las necesidades de los procesos basicos, creando, asi,
nuevas relaciones entre las partes implicadas y, orientando la organizacién al cambio.
De modo que se presenta necesario para la empresa disponer de una gestion eficaz de
los recursos humanos, un buen disefio de los puestos de trabajo y una politica de

flexibilidad adecuada.

Es en este punto donde los sistemas de gestion de la calidad y los sistemas de
innovacion han generado un impacto en las relaciones laborales, complementario al
impacto de las relaciones de poder existente entre los sectores sociales e institucionales
implicados, ya que de la gestion de los recursos humanos, el disefio de los puestos de
trabajo y la flexibilidad en la empresa dependen gran parte de las condiciones laborales
de los trabajadores como son el grupo profesional al que pertenece el trabajador, las
condiciones salariales, las medidas de formacion y; otras figuras juridicas como son por
ejemplo la movilidad funcional y la movilidad geogréfica. Asi, las condiciones laborales
y figuras juridicas anteriores son objeto de regulacion en los convenios colectivos que
se acuerdan mediante las negociaciones colectivas que llevan a cabo los actores de las
relaciones laborales: el Estado y los trabajadores y empresarios a través de sus érganos
de representacion como son los sindicatos y asociaciones empresariales

respectivamente.

El marco tedrico ha servido para probar que las caracteristicas de las relaciones
laborales de los paises europeos se pueden ver condicionadas por los sistemas de
calidad e innovacién. La distribucion de certificados 1ISO 9001 que se realiza en un pais,
asi como el Gasto en I+D (% PIB) que se realiza en el mismo son dos variables
representativas en cuanto a la integracion de sistemas de calidad e innovacion que se
dan en dicho pais. Asimismo, la densidad sindical, el canal de representacion, la
cobertura de la negociacion y el nivel mayoritario de la negociacion son variables
representativas que caracterizan las relaciones laborales de un pais. Por lo tanto, en el
siguiente capitulo se presentan los datos estadisticos de estas seis variables de todos los
paises europeos para su posterior andlisis, con la intencion de verificar o refutar las

hipétesis planteadas en el primer capitulo de este estudio.
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CAPITULO 3. PRESENTACION DE LOS DATOS ESTADISTICOS

Este capitulo tiene por objeto presentar en forma de tabla los datos estadisticos
referentes a la distribucion de certificados ISO 9001, el Gasto en 1+D (% PIB) y
Relaciones Laborales en Europa en el afio 2012 para contextualizar la situacién de cada
pais y sistema europeo Yy, asi poder realizar un posterior analisis en el capitulo siguiente,
entre las distintas variables que aqui se presentan, para poder probar si existe 0 no un

vinculo entre las mismas y asi verificar o refutar las hipotesis del estudio.

3.1. DISTRIBUCION EUROPEA DE CERTIFICADOS ISO 9001

En el afio 2012 se distribuyeron 383.792 certificados 1SO 9001 en Europa segln los
datos publicados en la ISO Survey 2013 (Véase Anexos, Tabla 1.1). Esta distribucién
de certificados I1SO 9001 se presenta muy desigual en los cinco sistemas objeto de este

estudio.

Los paises que configuran el sistema latino expidieron un total de 237.053 certificados,
lo que supone un 62 % de los certificados 1SO distribuidos en toda Europa, mientras
que los paises que configuran el sistema nordico fueron los que menos certificados
expidieron, con tan solo 11.618 certificados (3% del total europeo). Por otra parte, el
sistema anglosajon con 47.739 certificados (12%); el sistema germéanico con 73.353
certificados (19%) y; el sistema oriental con 61.768 certificados (16%); se mantuvieron
en unos porcentajes similares aunque muy por debajo de la distribucién de los paises

latinos

El Sistema Anglosajon con 47.739 certificados (Véase Anexos, Tabla 1.2), fue el cuarto
sistema que expidid6 mas certificados 1SO 9001 de los cinco sistemas estudiados, por
detréas del Sistema Oriental. Esto se debe a una distribucion irregular entre los cuatro

paises que conforman este sistema.

Reino Unido expidio un total de 44.670 certificados 1SO 9001, presentandose asi como
el cuarto pais de Europa que mas certificados ISO 9001 expidio en el afio 2012, un 11,
64% de los certificados expedidos en Europa, mientras que Irlanda expidié 2.331
certificados, Malta 442 certificados y Chipre 296 certificados, cifras muy por debajo de

las que presenta Reino Unido.
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El Sistema Noérdico con 11618 certificados (Véase Anexos, Tabla 1.3) fue el sistema
que presentd una distribucion de certificados 1SO 9001 mas baja en el afio 2012.
Noruega fue el pais nérdico con la distribucion mas baja con tan solo 1589 certificados
expedidos, mientras que Suecia fue el pais ndrdico con mas certificaciones distribuidas,
4.846. Por su parte, Dinamarca y Finlandia presentaron unos numeros similares,

distribuyendo 2.780 y 2403 certificados respectivamente.

El Sistema Germanico es el segundo sistema que mas certificados 1ISO 9001 distribuyd
en Europa en el afio 2012 (Véase Anexos, Tabla 1.4), aungue este sistema presenta una

distribucion desigual entre los paises que lo configuran.

Los paises germanicos que menos certificados distribuyeron fueron Luxemburgo con
tan solo 163 certificados, seguido por Eslovenia con 1.595. Bélgica y Austria
presentaron una distribucién con 3.915 y 4.562 certificados respectivamente. Paises
Bajos es el segundo mayor distribuidor de certificados del sistema germéanico con
11.417 certificados, tan solo por detras de Alemania. Este Gltimo distribuy6 en el afio
2012 un total de 51.701 certificados ISO, lo que supone un 13, 47% del total de
certificados distribuidos en Europa en el afio 2012, siendo asi el tercer pais que mas
certificados 1SO 9001 distribuyo

El Sistema Oriental con 61.768 certificados distribuidos en el afio 2012 (Véase Anexos,
Tabla 1.5), se presenta como el tercer sistema con una mayor distribucion de
certificados 1ISO 9001. Son 10 los paises que configuran el Sistema Oriental, los cuales

se pueden agrupar en 3 grupos segun su distribucion de certificados 1SO 9001.

Rumania es el pais que mas certificados distribuy6 con un total de 18.014, liderando el
primero de los grupos, seguido por la Republica Chueca (10.679) y Polonia (10.105).
En un segundo grupo de paises encontramos a Hungria (7232), Bulgaria (6037) y
Eslovaquia (4281). El tercer grupo lo conforman los paises que menos certificados
distribuyeron: Croacia (2584), Lituania (1165), Estonia (880) y Letonia (791)

El Sistema Latino (Véase Anexos, Tabla 1.6) fue el mayor distribuidor de certificados
ISO 9001 en el afio 2012, con un total de 237.053. Esto se debe a que en este sistema se

encuentran los dos paises que distribuyeron mas certificados en Europa.
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El primero fue Italia con 136.991 certificados, un 35,69 % del total de todos los
certificados distribuidos en Europa y; el segundo fue Espafia con 59.418 certificados.
Francia distribuyo 29.198 certificados, un total elevado en comparacién con el resto de
paises europeos, mientras que Portugal distribuy6é 6.650 certificados y Grecia otros
4.796.

3.2. EL GASTO PUBLICO Y PRIVADO EN I+D (% PIB) EN EUROPA

En Europa en el afio 2012 el gasto medio en 1+D (% PIB) fue de un 1,71 % (Véase
Anexos, Tabla 2.1.). Tres de los cinco sistemas estudiados se encuentran por debajo del
porcentaje medio: el Sistema Latino (1,36%), el Sistema Anglosajon (1,13%) y el
Sistema Oriental (1,03%), mientras que el Sistema Nordico (2,85%) y el Sistema

Germanico (2,23%) fueron los que tuvieron un gasto en I+D superior.

En el Sistema Britanico el gasto medio en 1+D (% PIB) fue de un 1,13 % (Veéase
Anexos, Tabla 2.2.) estando el Reino Unido (1,63%) e Irlanda (1,58%) por encima del
gasto medio anglosajon aunque por debajo del gasto medio europeo. Mientras que
Malta (0,87%) y Chipre (0,43%) presentaron un gasto por debajo de la media europea y

anglosajona.

En el Sistema Nérdico el gasto medio en I+D (% PIB) fue de un 2,85 % (\VVéase Anexos,
Tabla 2.3.) superando la media europea (1,71%). Finlandia (3,43%), Suecia (3,28%) y
Dinamarca (3,03%) el gasto en I+D fue superior a la media nordica y europea, mientras

gue Noruega (1,65%) se mantuvo por debajo de tales cifras.

En el Sistema Germanico el gasto medio en 1+D (% PIB) fue de un 2,23 % (Véase
Anexos, Tabla 2.4.) superior al gasto medio europeo. Alemania (2,88%), Austria
(2,81%), Eslovenia (2,58%) y Bélgica (2,24%) presentaron un gasto superior al europeo
y al gasto medio germanico, mientras que Paises Bajos (1,97%) si bien supero el gasto
medio europeo, no alcanzo el gasto medio germanico y, Luxemburgo (0,90%) no

alcanzo el gasto medio europeo.

En el Sistema Oriental el gasto medio en 1+D (% PIB) fue de un 1,03 % (VVéase Anexos,
Tabla 2.5.) muy por debajo del gasto medio europeo (1,71%). Tan solo Estonia (2,16%)
y la Republica Checa (1,79%) mantuvieron un gasto en I+D superior a la media
Europea. Exceptuando a Hungria (1,27%) el resto de paises orientales no alcanzaron el

gasto medio oriental en 1+D.
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En el Sistema Latino el gasto medio en 1+D (% PIB) fue de un 1,36 % (Véase Anexos,
Tabla 2.6.) que aunque sea un gasto superior al que realizan los paises del sistema

oriental se mantiene por debajo del gasto medio europeo.

El Unico pais que configura el sistema latino que mantuvo un gasto en I+D superior a la
media europea fue Francia (2,23%), mientras que Portugal (1,37%) tuvo un gasto
superior a la media latina. Espafia (1,27%), Italia (1,26%) y Grecia (0,69%) tuvieron un

gasto inferior a la media europea y latina.

3.3. LAS RELACIONES LABORALES EN EUROPA

En el afio 2012 las relaciones laborales europeas (Véase Anexos, Tabla 3.1.)
presentaron una densidad sindical media del 31%, igual que el Sistema Germanico,
mientras que el Sistema Anglosajén (41%) y el Sistema Nordico (66%) presentaron una
densidad sindical superior a la media. Por otra parte el Sistema Latino (21%) y Oriental

(18%) mantuvieron una densidad sindical inferior a la media europea.

El Canal de representacion predominante fue el Sindicato del mismo modo que en los
Sistemas Anglosajon y Nordico, aunque también predoming la existencia de un canal de

representacion Dual como es en los Sistemas Germanico, Oriental y Latino.

La Cobertura de la negociacién colectiva media fue de un 60% siendo superior en los
Sistemas Nordico (82%), Latino (81%) y Germanico (79%), mientras que fue inferior

en los Sistemas Anglosajon (47%) y Oriental (35%).

El Nivel mayoritario de negociacién predominante fue de Sector (S. Nordico,

Germanico y Latino) y de Empresa (S. Anglosajon y Oriental).

Las Relaciones laborales en el sistema britanico o anglosajon (Véase Anexos, Tabla
3.2.) presentaron una densidad sindical del 41%. Chipre (55%) y Malta (51%)

mantuvieron una densidad sindical superior a la media anglosajona y europea.

Irlanda (31%) tuvo una densidad sindical inferior a la media anglosajona, aunque se
mantuvo en la media europea. Por el contrario, Reino Unido (26%) mantuvo una

densidad sindical por debajo de la media europea y anglosajona.

El Canal de representacion predominante de todos los paises que configuran el sistema

anglosajon fue el sindicato
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La Cobertura de la negociacion colectiva mas alta se dio en Malta seguido de Chipre.
Malta presentd una cobertura de negociacion colectiva superior a la europea y
anglosajona, mientras que Chipre solo se mantuvo por encima de la media anglosajona.
En cambio, tanto Irlanda (44%) como Reino Unido (26%) presentaron una cobertura de

negociacion colectiva por debajo de la media europea y anglosajona.

El Nivel mayoritario de negociacion del sistema anglosajon fue de empresa, asi se dio

en todos sus paises, excepto en Chipre que fue de sector.

Las Relaciones laborales en el Sistema Nordico o Escandinavo (Véase Anexos, Tabla
3.3.) presentaron una densidad sindical del 66%, superando a la media europea, esta
tendencia se dio en todos los paises que configuran este sistema, aunque Noruega (52%)

presentd una densidad sindical inferior a la media de los paises nordicos.

En cuanto al canal de representacion nordico destaco el sindicato menos en Dinamarca

que present6 un sistema de representacion dual.

La cobertura de la negociacién colectiva es la méas alta de los sistemas objeto de este
estudio, con una media del 82%, dandose las més alta en Finlandia (91%) y Suecia
(88%), mientras que en Dinamarca (80%) y Noruega (70%) pese a presentar una

cobertura superior a la media europea, no alcanzo la media del sistema nérdico.

El Nivel mayoritario de negociacion es de Sector en Dinamarca y Suecia, como es

habitual en el resto de Europa, mientras que en Finlandia y Noruega es nacional.

Las Relaciones laborales en el sistema germanico (Véase Anexos, Tabla 3.4.) presentd
una densidad sindical media del 31% igual que la media europea. Aunque este dato se
debe a que tan solo Bélgica (50%) y Luxemburgo (41%) presentaron una densidad
sindical superior a la media Europea, ya que el resto de paises la densidad sindical se
encuentra por debajo de esa media, dandose en Alemania (18%) la densidad sindical

mas baja del sistema germanico.

El Canal de representacion en el sistema germanico fue dual, si bien es cierto que el los

comités tuvieron més relevancia en los Paises Bajos y Austria.

La Cobertura de la negociacion colectiva fue del 79%, aunque fue significativamente
desigual entre los paises, en Bélgica (96%), Austria (95%) y Eslovenia (90%) la
cobertura fue de las mas altas de Europa, mientras que en Alemania (62%) estuvo un
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poco por encima de la media europea, a diferencia de Luxemburgo (50%) que no

alcanzo esa media, pero ambos paises estuvieron por debajo de la media germénica.

El Nivel mayoritario de negociacion, exceptuando a Bélgica que fue Nacional,

predomind la negociacion de sector.

Las Relaciones laborales en el sistema oriental (Véase Anexos Tabla 3.5.) presentaron
la densidad sindical més baja de Europa con un 18%, esta tendencia se dio en la
mayoria de los paises orientales excepto en Croacia (35%) y Rumania (33%) donde la
densidad sindical se mantuvo por encima de la media europea. Aunque es significativo
la poca densidad sindical que hubo en algunos paises como Estonia, Lituania o

Hungria, donde ni siquiera se alcanzo el 15% de densidad sindical.

El Canal de representacion predominante fue el sindicato, aunque en Estonia, Croacia,

Hungria y Polonia la representacién fue dual.

La Cobertura de la negociacion colectiva también fue la mas baja de Europa con un
35%, tan solo Croacia (615) mantuvo una densidad sindical por encima de la media
europea, es destacable la poca cobertura que tuvo la negociacion colectiva en Lituania

(15%) donde la densidad sindical tampoco tuvo gran relevancia.

El Nivel mayoritario de negociacion predominante se produjo a nivel de empresa,
excepto en Eslovaquia que se produjo a nivel sectorial y en Letonia y Hungria que se

produjo a nivel nacional.

Las Relaciones laborales en el sistema latino (Véase Anexos, Tabla 3.6.) presentaron,
del mismo modo que los paises orientales, una densidad sindical muy baja (21%),
especialmente en Francia (8%), solo Italia (35%) presentd una densidad sindical por
encima de la media europea. Aunque, a diferencia del sistema oriental, en el latino la
cobertura de la negociacion colectiva es especialmente alta, sobretodo en Francia (98%)

y Portugal (92%), todos los paises superan la media la media europea.

El sistema latino de relaciones laborales se caracterizd por la dualidad en el canal de
representacion, si bien es cierto que en Italia y Portugal tuvo un predominio la

representacion a través del sindicato.
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CAPITULO 4. ANALISIS DE LOS DATOS ESTADISTICOS

Este capitulo tiene por objeto probar mediante distintos graficos si existe un vinculo o
una relacion entre la distribucion de certificados 1ISO 9001, el Gasto en 1+D (% PIB) y

Relaciones Laborales en Europa.

4.1. ANALISIS ENTRE LA DISTRIBUCION DE CERTIFICADOS ISO 9001 Y
EL GASTO EN I+D EN EUROPA

El Grafico 1.A muestra todos los paises segun su distribucién de certificados 1SO en
relacion a su gasto en 1+D. En dicho gréafico no se puede observar ningln vinculo entre
ambas variables debido a, entre otros motivos, el nimero de paises analizados, las
diferencias de distinta indoles que se dan entre los mismos paises y, por ultimo, la
distorsion que provoca en el grafico el hecho de que la mayor distribucién de
certificados se concentr6 en seis paises concretos (ltalia, Espafia, Alemania, Reino
Unido Francia y Rumania) mientras que en el resto de paises no se alcanzé el 3% del
total de los certificados distribuidos en Europa. Es por ello, que se han omitido estos

seis paises en el Grafico 1.B.

Grafico 1.A. Vinculacién entre la distribucién de certificados 1SO 9001 y el Gasto en

I1+D en Europa
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Observando el Gréafico 1.B tampoco se puede apreciar una tendencia clara de lo que
ocurre con el numero de certificados distribuidos a medida que aumenta el gasto en
I+D, aunque se aprecia una ligera tendencia a que a medida que el gasto en I+D es
mayor se distribuyen mas certificados. Puesto que en la inclusion de todos los paises en
un mismo grafico dificulta su analisis y no se observa ninguna tendencia clara, trataré
de comprobar si realizando el mismo andlisis en cada sistema estudiado se puede

observar alguna tendencia que muestre un vinculo entre ambas variables.

Grafico 1.B. Vinculacién entre la distribucién de certificados 1SO 9001 y el Gasto en

I1+D en Europa
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Fuente: Elaboracién Propia

El Sistema Anglosajon presenta una tendencia clara en cuanto al vinculo entre la

distribucion de certificados y el gasto en 1+D.

Como se observa en el Grafico 1.1 a mayor gasto en 1+D, mayor fue el nimero de
certificados distribuidos. Aunque es significativa la diferencia de certificados

distribuidos entre Irlanda y Reino Unido cuando ambos tienen un gasto en 1+D similar.
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Grafico 1.1. Vinculacién entre la distribucion de certificados 1ISO 9001 y el Gasto en

I+D en el Sistema Anglosajon
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Fuente: Elaboracion Propia

En el Sistema Nordico la tendencia es similar a la que se presenta en el Sistema
Anglosajon. En el Grafico 1.2 se observa como los paises que tienen un mayor gasto, en
I+D son los que a la vez distribuyen un mayor namero de certificados 1SO 9001.
Aunqgue en este sistema también es destacable el caso de Finlandia, que siendo el pais
que tuvo un gasto mas significativo en 1+D, es el tercero de los cuatro paises que

conforman el sistema ndrdico que mas certificados distribuya.

Grafico 1.2. Vinculacion entre la distribucion de certificados 1SO 9001 y el Gasto en

I+D en el Sistema Nérdico
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En el Sistema Germénico la tendencia antes observada en los sistemas anglosajon y
nordico no es tan clara. En el Grafico 1.3 se observa como Alemania es el pais que mas
certificados distribuy6 de los paises germanicos y a su vez fue el pais que tuvo un
mayor gasto 1+D, aunque ese gasto fue ligeramente superior a Austria, segundo pais del
sistema germanico que mas gastd en I+D vy, la diferencia entre los certificados que
distribuyeron es significativa, igual que se observd entre Reino Unido e lIrlanda.
Asimismo, Luxemburgo es el pais germanico que tuvo un menor gasto en 1+D y a su
vez que el menos certificados 1SO 9001 distribuyd. En el Gréafico 1.3 se observa como
Bélgica y Paises Bajos con un gasto en I+D menor que Eslovenia y Austria

distribuyeron mas certificados 1SO 9001 respectivamente.

Grafico 1.3. Vinculacién entre la distribucion de certificados 1ISO 9001 y el Gasto en

I+D en el Sistema Germanico
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Fuente: Elaboracion Propia

Es en el Sistema Oriental donde se puede apreciar mas disparidad entre los distintos
paises que lo configuran. En el Gréafico 1.4 se puede observar la linea que forman
Letonia, Croacia, Eslovaquia, Hungria y la Republica Checa, que aumentaron el nimero
de certificados distribuidos a medida que el Gasto en I+D fue més elevado, pero a su
vez se observa que Lituania, Bulgaria, Polonia, Estonia y Rumania se salen de dicha
tendencia. Es significativo que el hecho de que Estonia es el pais oriental con mayor
gasto en I+D y uno de los paises que menos certificados distribuy6. En el caso de
Rumania sucede lo opuesto, es el pais con mayor distribucion de certificados y el que

menor gasto hizo en 1+D.
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Grafico 1.4. Vinculacién entre la distribucion de certificados 1SO 9001 y el Gasto en

I+D en el Sistema Oriental
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En el Sistema Latino, se observa en Grecia, Portugal y Francia como el nimero de
certificados aument6 a medida que el gasto en 1+D fue mayor, pero a su vez se aprecia
como Espafa y Italia, los dos paises de Europa que mas certificados distribuyeron en

2012, realizaron un gasto en 1+D inferior al de Portugal y Francia.

Grafico 1.5. Vinculacion entre la distribucion de certificados 1SO 9001 y el Gasto en

I+D en el Sistema Latino
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Fuente: Elaboracién Propia

59



4.2. ANALISIS ENTRE LA DISTRIBUCION DE CERTIFICADOS ISO 9001 Y
LAS RELACIONES LABORALES EN EUROPA

El Grafico 2.A muestra todos los paises segun su distribucién de certificados ISO en
relacion a densidad sindical. A diferencia de lo observado en el grafico de distribucion
de certificados segun el gasto en 1+D (Gréafico 1.A) en el grafico 2.A si que se aprecia
una tendencia en la cual los paises que realizaron una distribucién mayor de certificados
presentaron a su vez una densidad sindical mas baja que los paises que distribuyeron un
namero inferior de certificados 1ISO 9001. Igualmente, debido a los mismos motivos que
anteriormente, en el grafico 2.B se han omitido Italia, Espafia, Alemania, Reino Unido
Francia y Rumania para observar si esta tendencia se presenta 0 no mas clara que en el
Grafico 2.A.

Grafico 2.A. Vinculacion entre la distribucién de certificados ISO 9001 y la Densidad

sindical en Europa
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Fuente: Elaboracion Propia

Observando el Grafico 2.B se observan dos lineas opuestas. La primera muestra la
misma tendencia apreciada en el grafico anterior, la densidad sindical fue mas baja en
los paises que distribuyeron més certificados, aunque la segunda muestra todo lo
contrario, es por ello que realizaré el mismo analisis en cada sistema estudiado para
comprobar si se puede observar alguna tendencia que muestre un vinculo entre ambas

variables.
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Grafico 2.B. Vinculacion entre la distribucién de certificados I1ISO 9001 y la Densidad

sindical en Europa
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Fuente: Elaboracién Propia

El Sistema anglosajon presenta una tendencia clara en cuanto al vinculo entre la
distribucion de certificados y la densidad sindical. Como se observa en el Grafico 2.1.1
a mayor densidad sindical, menor fue el numero de certificados distribuidos del mismo

modo que se observa en el Gréafico 2.A.

Grafico 2.1.1. Vinculacion entre la distribucion de certificados 1SO 9001 y el la

Densidad sindical en el Sistema Anglosajon
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En el Sistema Nordico la tendencia es la contraria al Sistema Anglosajén como se
observa en el Grafico 2.1.2, es decir, a mayor densidad sindical, mayor fue el nimero de
certificados distribuidos del mismo modo que se observa en el Grafico 2.A. Aunque se
aprecia que Finlandia fue el pais con mayor densidad sindical y distribuyé menos

certificados que Dinamarca y Suecia.

Grafico 2.1.2. Vinculacion entre la distribucion de certificados 1SO 9001 y la Densidad

sindical en el Sistema Nérdico
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Fuente: Elaboracién Propia

En el Sistema Germanico se observa en el grafico 2.1.3 la misma tendencia observada
en el grafico europeo y anglosajon. Los paises que menos certificados distribuyeron son

aquellos que presentaron una mayor densidad sindical.

Grafico 2.1.3. Vinculacion entre la distribucion de certificados 1SO 9001 y la Densidad

sindical en el Sistema Germanico
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Del mismo modo que se observa en el sistema nérdico, en el Sistema Oriental, se
aprecia en el grafico 2.1.4 que los paises que presentaron una densidad sindical mayor
fueron aquellos que distribuyeron mas certificados 1ISO 9001, aunque Croacia, pais
oriental con mayor densidad sindical, se aleja de esta tendencia al ser uno de los paises

que distribuy6 menos certificados.

Grafico 2.1.4. Vinculacion entre la distribucion de certificados 1SO 9001 y la Densidad

sindical en el Sistema Oriental
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Fuente: Elaboracién Propia

En el Sistema Latino, no se puede observar en el grafico 2.1.5 una tendencia clara,
como sucede en el grafico 2.B. Si se toma como referencia Grecia, Portugal y Francia,
se observa como el nimero de certificados fue mayor en los paises con una densidad
sindical mas baja. Pero si se toma como referencia Francia, Espafa e Italia la tendencia

es opuesta.

Grafico 2.1.5. Vinculacion entre la distribucién de certificados 1ISO 9001 y la Densidad

sindical en el Sistema Latino
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En cuanto al Canal de representacion en Europa, en el grafico 2.2 se observa que los
paises que mas distribuyeron certificados 1SO 9001 su canal de representacion fue el
sindicato, seguido de los paises con un canal dual. Aunque la diferencia porcentual de
distribucion de certificados entre los paises con una representacion sindical y dual no es

muy relevante como para que se trate de un dato significativo.

Grafico 2.2. Vinculacion entre la distribucion de certificados 1SO 9001 y el Canal de

representacion en Europa
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El Grafico 2.C muestra todos los paises segun su distribucion de certificados I1SO en
relacion a la cobertura de la negociacion. Como sucede en el grafico de distribucion de
certificados segun el gasto en I+D (Gréfico 1.A) no se aprecia una tendencia por la cual
se pueda entender que existe una relacion entre las dos variables. Debido a las razones
anteriormente expuestas, se han omitido Italia, Espafia, Alemania, Reino Unido Francia

y Rumania.

Grafico 2.C. Vinculacion entre la distribucion de certificados I1ISO 9001 y la Densidad

sindical en Europa
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Fuente: Elaboracion Propia
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Observando el Gréafico 2.D tampoco se observa ninguna tendencia, es por ello que
realizaré el mismo analisis en cada sistema estudiado para comprobar si se puede

observar alguna tendencia que muestre un vinculo entre ambas variables.

Grafico 2.D. Vinculacion entre la distribucion de certificados 1SO 9001 y la Densidad

sindical en Europa
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Fuente: Elaboracion Propia

El Sistema Anglosajon presenta una tendencia clara en cuanto al vinculo entre la
distribucion de certificados y la cobertura de negociacion. Como se observa en el
Gréafico 2.3.1 a mayor cobertura de negociacién, menor fue el numero de certificados

distribuidos.

Grafico 2.3.1. Vinculacion entre la distribucion de certificados 1SO 9001 y la

Cobertura de la negociacién colectiva en el Sistema Anglosajon
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Fuente: Elaboracion Propia
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En el Sistema Nordico la tendencia es la contraria al Sistema Anglosajén como se
observa en el Gréafico 2.3.2, es decir, a mayor cobertura de negociacion, mayor fue el

namero de certificados distribuidos del mismo modo que se observa en el Gréfico 2.A.

Aunque se aprecia que Finlandia fue el pais con mayor densidad sindical y distribuyo

menos certificados que Dinamarca y Suecia.

Tanto en el Sistema Anglosajon como en el Nérdico las tendencias que se producen al
relacionar la cobertura de negociacion con la distribucién de certificados son iguales a

las que se aprecian al relacionar la distribucion de certificados con la densidad sindical.

Grafico 2.3.2. Vinculacion entre la distribucion de certificados I1SO 9001 y la

Cobertura de la negociacion colectiva en el Sistema Nordico
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Fuente: Elaboracién Propia

En el Sistema Germanico, del mismo modo que sucede si en los graficos europeos no se
puede apreciar ningun tipo de vinculo debido a la disparidad que se observa en los

paises que configuran el sistema, tal y como se muestra en el Gréafico 2.3.3.
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Grafico 2.3.3. Vinculacion entre la distribucion de certificados ISO 9001 y la

Cobertura de la negociacion colectiva en el Sistema Germanico
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Fuente: Elaboracion Propia

El Grafico 2.3.4 muestra que en el Sistema Oriental sucede lo mismo que en el
germanico, la disparidad que existe entre los distintos paises impide que se pueda

observar una tendencia en el grafico

Grafico 2.3.4. Vinculacion entre la distribucion de certificados I1ISO 9001 y la

Cobertura de la negociacion colectiva en el Sistema Oriental
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Fuente: Elaboracion Propia

Igual que en los anteriores sistemas, en el Latino tampoco se puede observar una
tendencia clara. Si se observa el Grafico 2.3.5 y se toma como referencia Grecia que es
el pais que menos certificados distribuy6 y que tiene la cobertura de negociacion mas
baja, tanto Portugal como Francia, por un lado y, Espafa e Italia, las dos parejas de

paises aumentan el numero de certificados distribuidos asi como su cobertura de
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negociacion. Pero la cobertura de negociacion es mas alta en Portugal y Francia, en
cambio Espafa e Italia, ambos distribuyeron mas certificados, por lo que no se puede
determinar que los paises con mayor cobertura fueron los que mas certificados

distribuyeron.

Grafico 2.3.5. Vinculacion entre la distribucion de certificados I1ISO 9001 y la

Cobertura de la negociacidn colectiva en el Sistema Latino
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Fuente: Elaboracién Propia

En cuanto al Nivel Mayoritario de negociacion en Europa, en el grafico 2.4 se observa
que los paises que mas distribuyeron certificados 1ISO 9001 fueron aquellos cuyo nivel
mayoritario de negociacion fue sectorial seguido de aquellos cuyo nivel fue de empresa.
En este caso y a diferencia de lo que se observd en el grafico del canal de
representacion, la diferencia porcentual de distribucion de certificados entre los paises
cuyo nivel de negociacion fue de sector con los de empresa si es relevante como para

que se trate de un dato significativo.

Grafico 2.4. Vinculacion entre la distribucion de certificados 1ISO 9001 y el Nivel

Mayoritario de Negociacién en Europa
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Fuente: Elaboracion Propia
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4.3. ANALISIS ENTRE EL GASTO EN I+D (%PIB) Y LAS RELACIONES
LABORALES EN EUROPA

El Grafico 3.A muestra todos los paises segin su Gasto en 1+D en relacion a la densidad
sindical. En él no se aprecia una tendencia por la cual se pueda entender que existe una
relacion entre las dos variables, es por ello que realizaré el mismo analisis en cada
sistema estudiado para comprobar si se puede observar alguna tendencia que muestre un

vinculo entre ambas variables.

Grafico 3.A. Vinculacion entre la distribucion de certificados I1ISO 9001 y la Densidad

sindical en Europa
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Fuente: Elaboracién Propia

El Sistema Anglosajon presenta una tendencia clara en cuanto al vinculo entre el gasto
en 1+D y la cobertura densidad sindical. Como se observa en el Gréafico 3.1.1 a medida

que el gasto en I+D fue mayor la densidad sindical fue menor.

Grafico 3.1.1. Vinculacion entre el Gasto en I+D (%PIB) y el la Densidad sindical en

el Sistema Anglosajon
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Fuente: Elaboracién Propia
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El Sistema Nérdico también presenta una tendencia clara en cuanto al vinculo entre el
gasto en I+D y la cobertura densidad sindical, pero como se observa en el Gréafico 3.1.2,
la tendencia es la opuesta a la que se da en el anglosajon, es decir, a medida que el gasto

en 1+D fue mayor, la densidad sindical también aumento.

Grafico 3.1.2. Vinculacion entre el Gasto en 1+D (%PIB) y la Densidad sindical en el

Sistema Nérdico

80%

inlandia
[ ] Dﬂam
60%
B Noruega

40%
20%
0%

0,00% 0,50% 1,00% 1,50% 2,00% 2,50% 3,00% 3,50% 4,00%
GASTO EN I+D (% PIB)

DENSIDAD SINDICAL

Fuente: Elaboracién Propia

En el Sistema Germanico la tendencia no es tan clara, aunque como se observa en el
gréafico 3.1.3 parece que a medida de que el gasto en 1+D fue mayor, la densidad fue

menor, como sucede en el sistema anglosajon.

Grafico 3.1.3. Vinculacion entre el Gasto en 1+D (%PIB) y la Densidad sindical en el

Sistema Germanico
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Fuente: Elaboracién Propia
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En el Sistema Oriental, la tendencia tampoco es tan clara como en el sistema
anglosajon, pero también parece que a medida de que el gasto en I+D fue mayor, la

densidad fue menor, como muestra el Gréfico 3.1.4

Grafico 3.1.4. Vinculacion entre el Gasto en I+D (%PIB) y la Densidad sindical en el

Sistema Oriental
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Fuente: Elaboracién Propia

En el Sistema Latino, sucede lo mismo que en el sistema germanico y oriental, a medida
de que el gasto en 1+D fue mayor, la densidad fue menor, si bien la tendencia no es tan
clara como en el sistema anglosajén, ya que en este caso Italia no siguid dicha

tendencia.

Grafico 3.1.5. Vinculacion entre el Gasto en I+D (%PIB) y la Densidad sindical en el

Sistema Latino
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Fuente: Elaboracion Propia
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El Gréfico 3.2 muestra que los paises que tuvieron un gasto menor en I+D fueron

aquellos cuyo canal de representacion es el sindicato.

Grafico 3.2. Vinculacién entre el Gasto en I+D (%PIB) y el Canal de representacion en

Europa
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Fuente: Elaboracién Propia

El Gréfico 3.B muestra todos los paises segun su Gasto en 1+D en relacién a la densidad
sindical. En él se aprecia la tendencia de que a medida que el Gasto en 1+D fue mayor,
la cobertura de negociacion también fue mas alta. Igualmente realizaré el mismo
andlisis en cada sistema estudiado para comprobar si se puede observar 0 no la misma

tendencia entre ambas variables.

Grafico 3.B. Vinculacién entre la distribucion de certificados 1SO 9001 y la Cobertura

en Europa
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Como se observa en el Grafico 3.3.1 la tendencia observada en el gréfico 3.B no se
produce en el Sistema Anglosajon, donde los dos paises cuya cobertura de negociacion

fue mas alta fueron los que tuvieron un gasto en 1+D menor.

Grafico 3.3.1. Vinculacion entre el Gasto en I+D (%PIB) y la Cobertura de la

negociacion colectiva en el Sistema Anglosajon
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Fuente: Elaboracion Propia

En el Sistema Noérdico se observa la misma tendencia que en el gréafico europeo, en el
gréafico 3.3.2 se muestra que en los paises cuya cobertura de negociacion fue més alta a

medida que el gasto en I+D fue mayor.

Grafico 3.3.2. Vinculacion entre el Gasto en I+D (%PIB) y la Cobertura de la

negociacion colectiva en el Sistema Nordico
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En el Sistema Germanico se observa la misma tendencia que en el grafico europeo y el
sistema nordico, aungue no de forma tan clara. En el grafico 3.3.3 se muestra que en los
paises cuya cobertura de negociacion fue mas alta a medida que el gasto en 1+D fue

mayor, exceptuando Alemania.

Grafico 3.3.3. Vinculacion entre el Gasto en I+D (%PIB) y la Cobertura de la

negociacion colectiva en el Sistema Germanico
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Fuente: Elaboracién Propia

En cambio, como se muestra en el grafico 3.3.4, debido a la disparidad que existe entre
todos los paises que configuran el Sistema Oriental, no se aprecia la misma tendencia

que en los sistemas nordico y germanico, asi como en el grafico europeo.

Grafico 3.3.4. Vinculacion entre el Gasto en I+D (%PIB) y la Cobertura de la

negociacion colectiva en el Sistema Oriental
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En el Sistema Latino se observa la misma tendencia que en el grafico europeo y en los
sistemas nérdico y germanico. En el grafico 3.3.5 se muestra que en los paises cuya
cobertura de negociacion fue mas alta a medida que el gasto en 1+D fue mayor,
exceptuando Espafia.

Grafico 3.3.5. Vinculacion entre el Gasto en I+D (%PIB) y la Cobertura de la

negociacion colectiva en el Sistema Latino
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Fuente: Elaboracién Propia

Por ultimo, en cuanto al Nivel Mayoritario de Negociacion en Europa, en el grafico 3.4
se observa los paises cuyo nivel mayoritario de negociacion se dio a nivel de empresa
fueron los paises que tuvieron un gasto en 1+D menor, mientras que los paises cuyo
nivel mayoritario de negociacion se dio a nivel sectorial y nacional tuvieron un gasto en

I+D mayor y muy similar entre ambos.

Grafico 3.4. Vinculacion entre el Gasto en 1+D (%PIB) y el Nivel Mayoritario de

Negociacion en Europa
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES FINALES

Los datos estadisticos presentados y analizados han permitido dar una vision de la
relacion que se da entre la calidad, la innovacion y las relaciones laborales de los
sistemas de relaciones laborales europeos y de los paises que los configuran. De modo,
que esta conclusiones tienen por objeto valorar si se han podido constatar las hipotesis
planteadas y asi poder determinar si se verifican total o parcialmente o si por el

contrario se deben refutar.

Las hipotesis de trabajo planteadas se realizaron sin compartir en todos los casos sus
conjeturas, es decir, sin la intencion de que se verificardn necesariamente, sino que se
plantearon en base a una serie de opiniones generales y mayoritarias de los autores
presentados en la bibliografia. De este modo, lo que se pretendia era que cada una de
estas hipotesis fuese contrastada con los datos que se iban a analizar, para su

confirmacion total o parcial o para su refutacion.

Debe sefialarse en primer lugar que las hipétesis, en términos generales, se han podido
contrastar pero, como ya se ha sefialado en mas de una ocasion durante el anélisis de los
datos en el capitulo cuarto, esta contrastacion esta condicionada a la omision de una
serie de variables de indole demogréafica y socioeconémica que no se han tenido en
cuenta a la hora de realizar este estudio debido a que exceden la delimitacion del objeto

del estudio.

En el primer capitulo de este estudio se plantearon nueve hipotesis, la primera de ellas
es que “Los paises con un gasto mayor en I1+D presentan una mayor distribucién de

certificaciones 1SO 9001”.

El Sistema Nordico es donde se encuentran los paises que tuvieron un mayor gasto en
I+D de todo Europa y a su vez los que presentaron una menor distribucion de
certificados 1SO, mientras que en el Sistema Latino se produjo la mayor distribucién de
certificados y, sin embargo, el gasto medio en 1+D estuvo por debajo del gasto medio
que se produjo en Europa como se ha podido observar en las Tablas 1.1y 2.1. Este dato
ya es significativo para refutar la primera hipotesis. Ademas analizando las dos
variables en el Capitulo 4.1 en el grafico 1.A no se ha podido observar ninguna
tendencia entre ambas variables. En el grafico 1.B tampoco se ha podido observar una

tendencia clara que permita verificar la hipotesis.
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Aunque analizando los sistemas por separado, si que se observa que en los distintos
sistemas la mayoria de paises tienden a distribuir mas certificados cuando el gasto en

1+D es mayor.

Este hecho indica que si existe una relacion entre las variables aunque los datos aqui
presentados y analizados no son suficientes para poder verificar la hipotesis, por tanto,

ha de ser refutada.

La segunda hipotesis planteada en este estudio es que “Los paises con una densidad
sindical més elevada son aquellos que presentan una mayor distribucién de
certificaciones 1SO 9001”.

Las Tablas 1.1 y 3.1 han permitido observar el mismo hecho que se da en la primera
hipotesis y es que el Sistema Nordico es donde se encuentran los paises que tuvieron
una mayor densidad sindical en todo Europa y a su vez los que presentaron una menor
distribucion de certificados 1SO, mientras que en el Sistema Latino se produjo la mayor
distribucion de certificados y, sin embargo, su densidad sindical estuvo por debajo de la
densidad sindical media que se dio en Europa.

El grafico 1.A ha permitido observar una tendencia en la que los paises que tienden a
distribuir mas certificados son aquellos con densidades sindicales mas altas, aunque esta
tendencia no se muestra tan clara en el grafico 2.B. Esto se debe a que hay dos

tendencias opuestas.

En primer lugar, la mayoria de paises que configuran el sistema nordico, oriental y
latino que tienden a tener densidades mas altas son los que distribuyeron maés
certificados. En cambio, los paises que menos densidad sindical presentaron en el
sistema anglosajéon y germanico fueron los que menos certificados distribuyeron. De
nuevo, la relacion entre ambas variables es innegable, en este caso teniendo como
referencia el grafico con todos los paises y los gréaficos del sistema nérdico, oriental y la
mitad de los paises latinos, son suficientes como para no refutar totalmente la hipdtesis.
Aunque teniendo en cuenta también la tendencia observada en Espafia, Italia, el sistema
anglosajon y germanico impiden que la hipotesis se pueda verificar, y es por ello que la

segunda hipdtesis se verifica parcialmente.
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La tercera hipdtesis planteada en este estudio es que “Los paises con un canal de
representacion dual presentan una mayor distribucién de certificaciones ISO 9001 que

los paises cuyo canal de representacidn es exclusivamente un sindicato o un comité”.

La tabla 3.1 ha permitido observar que el sindicato es el canal de representacion que
predomina en Europa. Ademas en el grafico 2.2 se muestra que los paises cuyo canal de
representacion es el sindicato son los que més certificados distribuyeron, aunque como
se sefialo en el capitulo 4.2, no hay mucha diferencia entre el niamero de certificados
distribuidos en paises cuyo canal de representacion es el sindicato con el nimero de
certificados distribuidos en paises cuyo canal de representacion es dual. Por lo tanto, la

tercera hipotesis se verifica pero parcialmente.

La cuarta hipoétesis planteada en este estudio es que ““Los paises con una cobertura
sindical méas elevada son aquellos que presentan una mayor distribucion de

certificaciones 1SO 9001”.

El Sistema Latino y el Germanico son los sistemas europeos que mas certificados
distribuyeron como muestra la Tabla 1.1 y a su vez la cobertura sindical de ambos
sistemas fue de las mas altas, por encima de la cobertura de negociacién media europea,
pero una vez mas, el Sistema Nordico fue el que presentd la cobertura de negociacion

mas alta siendo el sistema que menos certificados distribuyo en Europa.

En los graficos 2.C y 2.D no se ha podido observar ninguna tendencia clara en cuanto a
la relacion entre ambas variables. Lo mismo sucede en los graficos del sistema
Germanico, Oriental y Latino. Ademas las tendencias observadas en los gréficos del

Sistema Anglosajon y Nordico son opuestas. Por tanto la hipotesis cuarta debe refutarse.

La quinta hipoétesis planteada en este estudio es que “En los paises que se da un nivel
mayoritario de negociacion de empresa presentan una mayor distribucion de
certificaciones 1SO 9001 que los paises cuyo nivel mayoritario de negociacion es

sectorial o nacional”.

El Nivel mayoritario de negociacion predominante en Europa fue el de Sector seguido
por el nivel de Empresa como se observa en la Tabla 3.1. Pero como se muestra en el
grafico 2.4 son los paises con un nivel de negociacion sectorial los que distribuyeron

mas certificados 1SO 9001 en Europa. De este modo, la quinta hipotesis debe refutarse.
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La sexta hipdtesis planteada en este estudio es que “Los paises con una densidad

sindical mas elevada son aquellos que tienen un gasto mayor en 1+D”.

Como se ha podido observar en la Tabla 3.1 y la Tabla 2.1 el Sistema Nordico fue el
pais con una densidad sindical mas alta en Europa y a su vez el sistema que tuvo un
gasto en 1+D maés elevado. En este sistema se ha podido comprobar que a medida que

los paises presentaban un gasto en 1+D mayor, la densidad sindical también aumentaba.

Aunque en el grafico 3.A europeo asi como en el resto de gréficos de los distintos
sistemas analizados esta tendencia no se repetia y, aunque no se muestra del todo clara,
parece ser la opuesta a la que se da en el sistema Nordico. Es por ello, que la sexta

hipétesis ha de ser refutada.

La séptima hipdtesis planteada en este estudio es que “Los paises con un canal de
representacion sindical tienen un gasto mayor en 1+D que los paises cuyo canal de

representacion es dual o de comité”.

La tabla 3.1 ha permitido observar que el sindicato es el canal de representacion que
predomina en Europa. El Gréfico 3.2 muestra que los paises que tuvieron un gasto
menor en 1+D fueron aquellos cuyo canal de representacion fue el sindicato. De manera

que la séptima hipétesis debe refutarse.

La octava hipoétesis planteada en este estudio es que “Los paises con una cobertura

sindical mas elevada son aquellos que tienen un gasto mayor en |+D”.

En este caso, como se puede observar en la Tabla 3.1 y la Tabla 2.1 el Sistema Nordico
fue el pais con una cobertura de negociacién mas alta en Europa y a su vez el sistema
que tuvo un gasto en 1+D mas elevado. Asimismo en el grafico 3.B se ha podido
apreciar la tendencia de que a medida que el Gasto en 1+D fue mayor en los paises
europeos, la cobertura de negociacion también fue mas alta. Esta tendencia se repite en
la mayoria de paises sobre todo en los del sistema nérdico, germéanico y latino. Aunque
en el sistema anglosajon y oriental no se aprecie la misma tendencia, la relacion entre
ambas variables queda suficientemente probada, y es por ello que la octava hipotesis se

verifica.
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La novena hipétesis planteada en este estudio es que “En los paises que se da un nivel
mayoritario de negociacién de empresa presentan un gasto mayor en I+D que los

paises cuyo nivel mayoritario de negociacion es sectorial o nacional”.

Como se ha indicado, en la Tabla 3.1 se muestra que el Nivel mayoritario de
negociacion predominante en Europa fue el de Sector seguido por el nivel de Empresa.
Pero el grafico 3.4 muestra que los paises con una negociacion a nivel de empresa son
los que tuvieron un menor Gasto en I+D en Europa. Por este motivo, la novena hip6tesis

debe refutarse.

Por dltimo, quisiera sefialar que se han alcanzado los objetivos, se han contestado las

preguntas planteadas y se han podido constatar las hipétesis.

Los resultados de esta investigacion han permitido poner en evidencia muchos topicos y

afirmaciones vertidas por diferentes autores a lo largo del marco teérico.

Es muy significativa la diferencia que existe entre la distribucion de certificados 1SO
9001 en los paises nordicos y el resto de Europa, sobretodo Espafia e Italia. Esta
diferencia muestra claramente que la gestién de la calidad y la innovacién muchas

veces no se refleja en la cantidad de certificaciones en el pais.

Distintos investigadores sefialan que entre las principales razones de la adopcion de
normas de sistemas de gestion de la calidad suelen encontrarse los motivos externos,
como el requerimiento de los clientes, la presion de la competencia y la imagen, y no la

mejora real de la calidad (Rodriguez y Martinez, 2014).

Por su parte, Guler, et al. (2002) destacan que esta distribucion desigual de la norma
esta relacionada con la coercion, los efectos normativos y miméticos como resultado de
la exposicion de las empresas en un pais determinado al conocimiento y experiencias de

otras empresas situadas en otros paises.

Aunque los factores mas destacables que explican esta distribucion desigual de los
certificados 1SO entre los paises nordicos respecto a Espafia e Italia son el PIB, como
sefiala por una parte, Saraiva y Duarte (2003) y, la competitividad y el gasto en 1+D
segun Sampaio et al. (2009).
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Saraiva y Duarte (2003) afirman que hasta cierto nivel de PIB per cépita, la intensidad

en la aplicacion de la norma aumenta, pero a partir de ese nivel, disminuye.

Por su parte, Sampaio et al., (2009) plantean que los paises mas competitivos y que

invierten mas en I+D parecen necesitar menos que sus empresas estén certificadas.

En cuanto a la competitividad, deben distinguirse dos niveles: 1) a nivel macro de
competitividad externa de cada pais, es decir, su tejido empresarial, y 2) a un nivel mas
micro de cada empresa para optar por una I1SO a nivel individual. En este sentido, segln
(Bohdrquez, 2010), el principal aporte de la certificacion de los sistemas de gestion
ISO 9001 a la competitividad es el fortalecimiento de la infraestructura sectorial del
pais, de modo que la certificacion 1ISO 9001 no se presenta como una fuente de ventaja
competitiva para las empresas u organizaciones. Por lo tanto, no se debe esperar
diferenciacion a partir de ésta sino que la certificacion 1SO 9001 se presenta como una

necesidad para competir sectorialmente.

Todo ello explica las causas por las cuales los paises nérdicos no distribuyen un alto
numero de certificados ISO 9001: se trata de paises que presentan un elevado PIB, una
gran competitividad y un mayor gasto en I+D, por lo que no tienen la necesidad de
acudir a la norma ISO ya que tampoco cuentan con una excesiva presion por parte de
los clientes ni de la competencia y mucho menos la necesidad de mejorar su imagen en

el mercado, a diferencia de las empresas en Espafia e Italia.

Para terminar, y como reflexion final, seria interesante en futuras investigaciones
avanzar por esta linea de investigacion, pero ampliando el namero de variables aqui se
analizaron para asi lograr una contrastacion mas pormenorizada de las hipotesis

presentadas.
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ANEXOS. TABLAS DE DATOS ESTADISTICOS

1. TABLAS DE DISTRIBUCION EUROPEA DE CERTIFICADOS ISO 9001

Tabla 1.1. Distribucién de certificados 1ISO 9001 en Europa.

Distribucion de % de distribucion de certificados
certificados 1SO 9001 1ISO 9001 en Europa

Sistema Anglosajon 47739 12 %
Sistema Nordico 11618 3%
Sistema Germanico 73353 19 %
Sistema Oriental 61768 16 %
Sistema Latino 237053 62 %

EUROPA 383792 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos procedentes de 1SO Survey 2013

Tabla 1.2. Distribucion de certificados 1ISO 9001 en el sistema britanico o anglosajon.

Distribucion Dlst_r.lbucmn de %o de distribucion
. certificados 1SO s
de certificados 9001 en el S de certificados 1SO
1SO 9001 .,' 9001 en Europa
Anglosajon
Irlanda 2331 4,88% 0,61%
Chipre 296 0,62% 0,08%
Malta 442 0,93% 0,12%
Reino Unido 44670 93,57% 11,64%
TOTAL S.,
ANGLOSAJON 47739 100% 12,44%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos procedentes de 1ISO Survey 2013

Tabla 1.3. Distribucion de certificados 1SO 9001 en el sistema nérdico o escandinavo.

Distribucion % de c_li_stribucién de|% de dis_tr_ibuci()n
de certificados certificados ISO de certificados
9001 enels. ISO 9001 en
1SO 9001 .

escandinavo Europa
Dinamarca 2780 23,93% 0,72%
Finlandia 2403 20,68% 0,63%
Suecia 4846 41,71% 1,26%
Noruega 1589 13,68% 0,41%
TOTAL S. NORDICO 11618 100% 3,03%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos procedentes de 1ISO Survey 2013
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Tabla 1.4. Distribucion de certificados 1ISO 9001 en el sistema germanico.

Distribucion | %o de distribucién | % de distribucion
de certificados | de certificados de certificados
ISO9001enel | 1SO9001ensS. ISO 9001 en
S. Germanico Germanico Europa
Bélgica 3915 5,34% 1,02%
Alemania 51701 70,48% 13,47%
Luxemburgo 163 0,22% 0,04%
Paises Bajos 11417 15,56% 2,97%
Austria 4562 6,22% 1,19%
Eslovenia 1595 2,17% 0,42%
TOTAL S. GERMANICO 73353 100% 19%
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos procedentes de 1ISO Survey 2013

Tabla 1.5. Distribucion de certificados 1SO 9001 en el sistema oriental.

Distribucion vt qll_strlbucmn % de distribucién
de certificados 215 @RI EE08 150 de certificados 1SO
9001 enelS.
1ISO 9001 . 9001 en Europa
Oriental
Bulgaria 6037 9,77% 1,57%

Rep. Checa 10679 17,29% 2,78%
Estonia 880 1,42% 0,23%
Croacia 2584 4,18% 0,67%
Letonia 791 1,28% 0,21%
Lituania 1165 1,89% 0,30%
Hungria 7232 11,71% 1,88%
Polonia 10105 16,36% 2,63%
Rumania 18014 29,16% 4,69%

Eslovaquia 4281 6,93% 1,12%

TOTALS.

ORIENTAL 61768 100% 16,09%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos procedentes de 1ISO Survey 2013
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Tabla 1.6. Distribucion de certificados 1SO 9001 en el sistema latino.

Distribucion | 9% de distribucion | % de distribucion
de certificados | de certificados ISO [ de certificados ISO
1ISO 9001 9001 enel S. Latino | 9001 en Europa

Grecia 4796 2,02% 1,25%
Espafia 59418 25,07% 15,48%
Francia 29198 12,32% 7,61%
Italia 136991 57,79% 35,69%
Portugal 6650 2,81% 1,73%
TOTAL S. LATINO 237053 100% 61,77%

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos procedentes de 1ISO Survey 2013

2. TABLAS DE GASTO EUROPEO EN I+D EN 2012

Tabla 2.1. Gasto en 1+D (% PIB) en Europa.

Gastoen I+D

(% PIB) en 2012
Sistema Anglosajon 1,13 %
Sistema Noérdico 2,85 %
Sistema Germanico 2,23 %
Sistema Oriental 1,03 %
Sistema Latino 1,36 %
EUROPA 1,71 %

Fuente: Elaboracién propia a partir de
datos procedentes de Eurostat

Tabla 2.2. Gasto en I+D (% PIB) en el Sistema Britanico o Anglosajon.

Gasto en 1+D
(% PIB) en 2012

Irlanda 1,58 %
Chipre 0,43 %
Malta 0,87 %
Reino Unido 1,63 %

S. ANGLOSAJON 1,13 %
EUROPA 1,71 %

Fuente: Elaboracidn propia a partir de
datos procedentes de Eurostat
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Tabla 2.3. Gasto en 1+D (% PIB) en el Sistema Nordico o Escandinavo.

Gasto en 1+D
(% PIB) en 2012
Dinamarca 3,03%
Finlandia 3,43 %
Suecia 3,28%
Noruega 1,65 %

S. NORDICO 2,85 %
EUROPA 1,71 %
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos

procedentes de Eurostat

Tabla 2.4. Gasto en I+D (% PIB) en el Sistema Germanico.

Gastoen I+D
(% PIB) en 2012

Bélgica 2,24 %
Alemania 2,88 %
Luxemburgo 0,90 %
Paises Bajos 1,97 %
Austria 2,81 %
Eslovenia 2,58 %
S. GERMANICO 2,23 %
EUROPA 171 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de

datos procedentes de Eurostat

Tabla 2.5. Gasto en 1+D (% PIB) en el Sistema Oriental.

Gastoen I+D
(% PIB) en 2012

Bulgaria 0,62 %
Republica Checa 1,79 %
Estonia 2,16 %
Croacia 0,75 %
Letonia 0,66 %
Lituania 0,90 %
Hungria 1,27 %
Polonia 0,89 %
Rumania 0,48 %
Eslovaquia 0,81%

S. ORIENTAL 1,03 %
EUROPA 1,71 %
Fuente: Elaboracién propia a partir de
datos procedentes de Eurostat




Tabla 2.6. Gasto en 1+D (% PIB) en el sistema latino.

Gastoen I+D

(% PIB) en 2012
Grecia 0,69 %
Espaia 1,27 %
Francia 2,23 %
Italia 1,26 %
Portugal 1,37 %
S. LATINO 1,36 %
EUROPA 1,71 %

Fuente: Elaboracion propia a partir de
datos procedentes de Eurostat

3. TABLAS DE RELACIONES EUROPAS EUROPEAS EN 2012

Tabla 3.1. Relaciones laborales en Europa.

Densidad Canal de ICobertqra_gIe Nivel mayoritario de
S .. | la negociacién S
Sindical | representacion . negociacion
colectiva
S. Anglosajon 41% Sindicato 47% Empresa
S. Noérdico 66% Sindicato 82% Sector
S. Germanico 31% Dual 79% Sector
S. Oriental 18% Sindicato 35% Empresa
S. Latino 21% Dual 81% Sector
EUROPA 31% | Sindicato/Dual 60% Sector/Empresa
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos procedentes de Worker paricipation

Tabla 3.2. Relaciones laborales en el Sistema Britanico o Anglosajon.

Cobertura de la

Densidad Canal de . Nivel mayoritario de
- . negociacion S
Sindical | representacion . negociacion
colectiva
Irlanda 31% Sindicato 44% Empresa
Chipre 55% Sindicato 52% Sector
Malta 51% Sindicato 61% Empresa
Reino Unido 26% Sindicato 26% Empresa
S. Anglosajon | 41% Sindicato 47% Empresa
EUROPA 31% Sindicato/Dual 60% Sector/Empresa

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos procedentes de Worker paricipation
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Tabla 3.3. Relaciones laborales en el Sistema Nordico o Escandinavo.

Cobertura de

Densidad Canal de | . Nivel mayoritario de
o ., a negociacion .
Sindical | representacion . negociacion
colectiva
Dinamarca 67% Dual 80% Sector
Finlandia 74% Sindicato 91% Nacional
Suecia 70% Sindicato 88% Sector
Noruega 52% Sindicato 70% Nacional
S. Nordico 66% Sindicato 82% Sector/Nacional
EUROPA 31% | Sindicato/Dual 60% Sector/Empresa

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos procedentes de Worker paricipation

Tabla 3.4. Relaciones laborales en el sistema germanico.

Cobertura de

Densidad Canal de | . Nivel mayoritario de
S .. | la negociacion o
Sindical | representacion . negociacion
colectiva
Bélgica 50% Dual 96% Nacional
Alemania 18% Dual 62% Sector
Luxemburgo 41% Dual 50% Sector
Paises Bajos 20% Comité 81% Sector
Austria 28% Comité 95% Sector
Eslovenia 27% Dual 90% Sector
S. Germénico| 31% Dual/Comité 79% Sector
EUROPA 31% | Sindicato/Dual 60% Sector/Empresa

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos procedentes de Worker paricipation
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Tabla 3.5. Relaciones laborales en el sistema oriental.

Densidad Canal de g?\t;er:g;iig?\ Nivel mayoritario de
Sindical | representacion goct negociacion
colectiva
Bulgaria 20% Sindicato 30% Empresa
Rep. Checa 17% Sindicato 38% Empresa
Estonia 10% Dual 33% Empresa
Croacia 35% Dual 61% Empresa
Letonia 13% Sindicato 34% Nacional
Lituania 10% Sindicato 15% Empresa
Hungria 12% Dual 33% Nacional
Polonia 15% Dual 30% Empresa
Rumania 33% Sindicato 36% Empresa
Eslovaquia 17% Sindicato 35% Sector
S. Oriental 18% Sindicato/Dual 35% Empresa
EUROPA 31% Sindicato/Dual 60% Sector/Empresa
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos procedentes de Worker paricipation

Tabla 3.6. Relaciones laborales en el sistema latino.

Cobertura de

Densidad Canal de | - Nivel mayoritario de
- .. | la negociacion o
Sindical | representacion . negociacion
colectiva
Grecia 25% Dual 65% Sector
Espafa 19% Dual 70% Sector
Francia 8% Dual 98% Empresa
Italia 35% Sindicato 80% Sector
Portugal 19% Sindicato 92% Sector
S. Latino 21% | Dual/Sindicato 81% Sector
EUROPA 31% | Sindicato/Dual 60% Sector/Empresa
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos procedentes de Worker paricipation
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