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Introduccién

La estructura politica y socio-econdmica de Espafia

El surgimiento del Estado Social en Espafia ha side tardio que en otros paises
europeos y existen diversos aspectos han conddnogae su extension haya sido
considerablemente menor. Por un lado, la herereitadlictadura franquista, de un
modelo social basado en la politica asistenciasujeta a derechos y con importantes
deficiencias en equipamiento y servicios publid@er otro, la crisis econémica de
mediados de los setenta que, al igual que en paises, se tradujo en fuertes procesos
de reconversion industrial, destruccion de empledp al auge nacional e internacional
de politicas neoliberales. Este contexto marcor@bip surgimiento del Estado Social
espafiol, que ha estado marcado por un contenitlo gzsal y una deficiente estructura
fiscal de tributos y cuyas consecuencias han sidodébil redistribucion de la riqueza y
un mantenimiento de la familia como agente de poide social.

El gasto social en Espafia siempre ha sido bajerionfa la media europea en
porcentaje de gasto con respecto al PIB, a la pidinlee incluso al nivel de riqueza
generada a lo largo de las ultimas décadas, calosénasi a la cola de los paises con
menor nivel de gasto social. Tal como se muesir €uadrol, el gasto social espariol
en 2009 fue un 10,9% menor a la media de los oelfsep seleccionados en gaséo
capitay 1,6 puntos menor en de porcentaje del PIB.

Cuadro 1. Gasto publico en proteccion sociafincluido el privado obligatorio)

Gasto publico en
formacion
Atenciéon a la (politicas activas
Total salud Familia de empleo)
Gasto en proteccion social en PPS por persona (2009)*
Espaiia 7328.2 1986.9 429.3 53.3
Media de los
ocho paises 8223.1 2205.7 760.3 57.7
Gasto en proteccion social en % de PIB (2009)
Espaiia 26.0 7.0 1.5 0.2
Media de los
ocho paises 27.6 7.4 2.4 0.1
Porcentaje de variacion real en gasto en proteccion social por persona entre 1990-
2009*
Espaiia +79.0 +88.2 +552.4 +53.4
Media de los
ocho paises +76.3 +78.5 +131.6 +45.6

* Per capita, a precios constantes (2000) y a gecinstantes PPPs (2000), en ddlares US
Fuente: OECD SOCX database (2013)

Las bases del Estado Social espafiol se fuerongooafido a partir de la aprobacion

Constitucion Espafiola de 1978 que consagraba leshies sociales fundamentales. A
partir de entonces se han ido desarrollando |l@gslfundamentales del sistema de
bienestar espafiol hasta generar un sistema de oghycasanidad, pensiones y

desempleo publico y universal —o al menos con t&eide universalistas- asi como un
incipiente modelo de atencién a la dependencia.



Este proceso ha estado fuertemente condicionadoupar organizacion territorial
descentralizada, que otorga competencias sobrealpete de las politicas sociales a
las Comunidades Autonomas y que determina un par@oran tanto desigual en el
territorio estatal. Es necesario apuntar que axistieComunidades Autdbnomas (ademas
de las ciudades autonomas de Ceuta y Melilla) ignen su propia identidad legal.

A lo largo de los ultimos 30 afios, como resultadbdisarrollo del sistema de social
espafiol, el porcentaje de gasto en proteccion Ispeiacapitaha crecido ligeramente

por encima de media de los vecinos europeos (aumguea alcanzo el nivel de otros
paises). Sin embargo, merece la pena resefiar goquea en los ultimos afios el
porcentaje de gasto sobre el PIB en proteccidrakbai aumentado significativamente,
esto se debe a la caida de la actividad econoreidgada de la crisis y del incremento
de las gecesidades sociales fruto de crecientengse (6 millones de desempleados
en 2013).

Desde 2010, los gobiernos, tanto nacionales comiorales, han realizado diversas
reformas con el objetivo de reducir el déficit péb) alterando los pilares basicos del
Estado Social en Espafia. Se prevén nuevas refotoraf) que nos encontramos en un
contexto cambiante que afecta a la proteccion kspdiblica de los tres campos de
estudio planteados para el presente proyecto. éfmsmras sanitarias, educativas y
laborales aprobadas hasta la fecha ya suponemmpmatante reduccién de la cobertura
publica. El desempleo y la pobreza estan crecieddmlamente, afectado cada vez a
mas ciudadanos y de manera mas severa, en un tateg| cual la solidaridad se esta
rompiendo y las personas se encuentran en situectmmayor necesidad.

! La tasa de desempleo ha crecido desde el 11, 1280hal 26,3% en 2013.



1. La cobertura publica en atencién sanitaria, coniacion de la vida personal y
laboral y educacion y formacion.

El principal sistema de proteccion social del Estab la Seguridad Social, cuya
finalidad es garantizar las prestaciones sociatebviduales para hacer frente a
determinadas contingencias. La Seguridad Socidbeagervicios contributivos, cuyo
acceso esta sujeto a la actividad laboral y firedas a través de las cotizaciones de los
afiliados -como son las prestaciones por desempjeatyros no contributivos, de acceso
universal y financiados mediante las aportacioredod Presupuestos Generales del
Estado. Este organismo es el responsable de tidryeke la asistencia sanitaria, tanto
primaria como hospitalaria, la recuperacion prafiesi de las personas atendidas
sanitariamente, de las prestaciones econdmicasuacienes de incapacidad temporal,
maternidad, muerte y supervivencia, las modalidadagributivas y no contributivas de
las prestaciones por invalidez, jubilacién y dedemplos servicios sociales y la
asistencia social. Es importante tener en cuenélgugestion de algunas de estas
competencias esta descentralizadas territorialmengtee las Comunidades Autbnomas
y las corporaciones locales son considerados cageates proveedores de algunos
servicios.

De forma sintética, se pueden identificar cuapodide proteccién en torno a los que se
estructura el sistema espafol de seguridad satél e

* Primero, elsistema contributivale proteccion, profesional y proporcional, que
compensa la ausencia de salario como resultadonfignmeedad, accidente,
desempleo, necesidades familiares, discapacidddlagion o muerte. Sus
cuantias se definen en relacién al tiempo y camtidnes previas y se financia a
través de las contribuciones de los trabajadom®mpleadores y esta gestionado
por el Estado.

 Segundo, la proteccibnno contributiva que proporciona prestaciones
econdémicas en situaciones de discapacidad, jubiaadesempleo o ayudas
familiares, con una cuantia fija. Esta protecciéetende hacer frente a la falta
de recursos de las personas.

» Entercer lugar, lgroteccion de caracter universajue consiste en atencion a la
salud y los servicios sociales, que se financiaddumentalmente a través de
impuestos.

* Finalmente, l&Seguridad Social complementarieuyas formulas mas comunes
consisten en mutuas de beneficios sociales, sederosla colectivos y planes y
fondos de pensiones.

1.1. Pensiones publicas

El sistema de Seguridad Social en Espafa gestisinasano el sistema publico de
pensiones. Existen dos esquemas de pensionesbatutry no contributivo.

» Las pensiones contributivas cubren la jubilaciéndiscapacidad permanente y
la muerte (viudedad, orfandad y favor de familiares
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* Las pensiones no contributivas estan dirigidas r@opas cuyos ingresos se
consideran insuficiente, tomando en consideracérdmposicion del hogar.
Estas pensiones son la de discapacidad y la dagidoi.

Para ilustrar la situacion de las pensiones enftespse pueden considerar algunas
cifras. Las pensiones representan el 10,8% delyR#8 pensiones de jubilacién son la
partida presupuestaria mas importante, que alcanz,4% del PIB. Es importante
apuntar que, desde 1990, estos porcentajes ap@maschementado.

Las pensiones contributivas de jubilacion represest gasto mas significativo y una de
las principales partidas de gasto para la protacsatial. Todo trabajador adscrito al
sistema de Seguridad Social que cumpla los regsisie edad y tiempo minimo de
cotizacion tiene derecho a una pension de este tipo

El aumento del desempleo esta afectando seriaradasepersonas de mas edad, ya que
son quienes muestran las mayores tasas de desetepl@@a duracion. Estas personas
presentan mayores dificultades para reincorpordrsercado de trabajo, especialmente
ante una juventud muy cualificada que se empleaagumeliciones de empleo muy
precarias. Esto estad contribuyendo a que las pgssda mas edad tengan mayores
dificultades para acceder a una pension digna &ruzb.

A esto se suma la reciente Ley de las pensioned (RR013), que endurece las
condiciones para percibir la pensién completa. Ete enomento es necesaria una
cotizacion de 35 afos y la cuantia percibida seutzalen el salario de los ultimos 16
afos (numero de afios que se va incrementando Gadesta los 25 afios en 2022).

1.2. Atencion a la salud

El sistema sanitario se ha ido configurando comasigtema universal y de acceso
gratuito, reconociendo desde 1986 tanto a espafoiae a extranjeros residentes como
titulares del derecho. Un proceso que se terminGfrdguar en 1999 con la
desvinculacion de la financiacion de la sanidadagecotizaciones de la Seguridad
Social, pasando a depender de los Presupuestosalesmel| Estado.

El sistema publico de salud comprende diversos m&wo®s que se articulan en

diferentes niveles de atencion a través de vasasiaturas. Tal sistema tiene como
objetivos la promociéon de la salud, la prevenciénlal enfermedad, la curacién y la

rehabilitacion; todo ello integrando o coordinantdos niveles de atencion -primaria,

especializada y de urgencias- se prestan a traeédosl centros de salud, de

especialidades y hospitales publicos. Ademas, stééraa publico de salud cubre en
diferentes niveles, otros servicios a través dstacones farmacéuticas, prestaciones,
ortoprotésicas y el transporte sanitario no urgeBie embargo, deja fuera de la

cobertura la estomatologia, la oftalmologia o tapedia.

En lo que respecta a la bajas por enfermedad, éamds la Seguridad Social el
organismo que gestiona prestaciones por incapad&tagoral, haciéndose cargo de
cubrir parte de la remuneracion del trabajadoraafdl durante su periodo de baja. En
casi de enfermedad comun y accidente no labosaéteima publico cubre del 60% de la
remuneracion (excluyendo los complementos salajialesde el dia 4 hasta el 20
inclusive, y del 75% del dia 21 en adelante. En das accidente de trabajo y
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enfermedad profesional el sistema publico asun¥® de la remuneracién desde el
dia en que se produzca la baja laboral.

Al realizar una comparacion internacional (cuadyp€l porcentaje de gasto publico
sanitario sobre el PIB en Espafa en 2009 es infarita media de los ocho paises
europeos, a pesar de que el gasto publico sang@rioapitase ha incrementado en las
Ultimas dos décadas en mayor grado.

Este amplio nivel de cobertura, sin embargo, seesehdo considerablemente reducido
debido a recientes leyes de austeridad (por ejerRelal Decreto 3/2012), que han roto
el modelo de sanidad universal. En primer luganitédn el acceso las personas
espafolas o con permiso de residencia, y restringeién el derecho a aquellas
personas que no cotizan a la seguridad social. geainaitir el acceso a quienes quedan
fuera de la Seguridad Social, se abre la posibilia un sistema de se aseguramiento
privado que da acceso a los servicios y recursbBcp8. Por otro lado, se introducen
sistemas de copago en determinados servicios, @ni@nsporte hospitalario y se
amplia el copago en otros, como en el acceso acaredéntos de uso comun.

En lo que se refiere a los permisos por enfermedadmportante remarcar que la
reciente reforma laboral (RDL 3/2012) justifica ddspido de los trabajadores que
acumulen una serie de ausencias reiteradas y wgadts, aun siendo justificadas,
limitando de este modo el derecho a disfrutar denjges por enfermedad comdn no
profesional.

1.3. Conciliaciéon de la vida personal y laboral

En Espafa, el reparto desigual de las responsadbéigddomésticas y del cuidado, la
escasez de recursos publicos para colectivizarrmdigi@das responsabilidades de
cuidado, asi como la dificultad para flexibilizarjbrnada tienen como consecuencia la
elevada inactividad (aunque cada vez menor) o gsienlujeres recurran a trabajos a
jornada parcial. EI 40% de las mujeres inactivaemain dedicarse a “labores del
hogar”, el 25% acceden a contratos a tiempo pargptesentando el 76% del total de
este tipo de contratos, y un 20% de ellas afirmeneas el resultado de tener que hacerse
cargo de responsabilidades familiares y cuidadar{ourimestre 2012).

En 1999 se publicé la Ley damnciliacionde la vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras (Ley 39/1999), que contempla la sispemlel contrato por maternidad, la
excedencia por cuidado de los hijos, la posibilidadlisfrutar el permiso de maternidad
y paternidad de forma consecutiva 0 simultaneaapdros progenitores y la proteccion
de la conciliacion en diversas situaciones, espeide con el reconocimiento del
derecho a la excedencia o reduccion de jornadaepawuidado de familiares, la
extension del derecho a la excedencia por cuidagchipps a los supuestos de
acogimiento y adopcion, o la creacién de una numymuesto de la suspensién del
contrato de trabajo con derecho a la reserva destpude trabajo cuando exista un
riesgo durante el embarazo.

Posteriormente, en 2007, se avanzo6 con la puestgyende la Ley de Igualdad (Ley
3/2007).Esta ley ha supuesto un primer paso importantecairporar un punto de un
modo transversal la igualdad entre mujeres y hondaesarrollando un marco que
permita la correccion de las desigualdades exesdanto en el ambito publico como en
el privado mediante la adopcion de las llamadagaes positivas. La Ley hace una
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especial mencion al ambito de la empresa y derelasiones laborales, afectando a
normas esenciales como el Estatuto de Trabajadarégy General de la Seguridad
Social o la Ley de de Prevencion de Riesgos Labsrahtre otras.

Esta Ley establece la obligatoriedad por parteadegkandes empresas de disefar y
desarrollar Planes de Igualdad, que contenganeariede medidas para promocionar la
igualdad de oportunidades en ellas. Se promuevaighes planes contemplen, entre
otras, las materias de acceso al empleo, cladiicaprofesional, promocion y
formacion, retribuciones, ordenacién del tiempadrdbajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la concilradaboral, personal y familiar, y
prevencion del acoso sexual y del acoso por rag@exo.

A partir de dicha Ley, el permiso de maternidaddguestablecido en 16 semanas
ininterrumpidas, y se abre la posibilidad de secipmente -10 semanas- transferido al
otro progenitor, aunque aun no ha entrado en vigoGeguridad Social cubre mediante
prestaciones estos permisos en cuantias similales easos de enfermedad comun.
También se incorporan algunas mejoras en materiaedeiccion de jornada tanto por
lactancia como por guarda legal.

El gasto publico en apoyo familiar es muy reducelo Espafia. En 2009 sélo
representaba un 1,5% del PIB, lo que contrastalaonedia de 2,4% del PIB de los
ocho paises estudiados. Sin embargo, debe resaljaes en los ultimos 20 afios el
incremento en el gasto publiper capitaen esta materia se ha cuadruplicado (cuadro
1). Esto se debe probablemente a las leyes yqaditiesarrolladas en el campo de la
conciliacion.

La crisis y las medidas de austeridad estan afdot@articularmente a las mujeres
empobrecidas o aquellas en situacién de precarikdedal. Los nuevos recortes en
gasto social estan teniendo serias consecuencig@smneimos de conciliacion. Merece la
pena resaltar primero, que la educacion infantiDde 3 afios no esta cubierta por el
Estado y, en segundo lugar, que el apenas desdooBistema de atencién a la
dependencia esta siendo desmantelado. Ambos cataptesproteccion publica afectan
especialmente a las cargas familiares que sopgtarcipalmente las mujeres,

devolviendo a la economia sumergida estas actigglad

1.4. Educacion y formacion

El sistema publico de educacion asegura el derdehacceso obligatorio, universal y
gratuito de 6 a 16 afios. Este sistema compremideaeion infantil de 0 a 6 —gratuita
de 3 a 5 afos-, educacion primaria y secundarigaibtia hasta los 16, educacion
secundaria postobligatoria —gratuita, formacionfgsional y formacion universitaria.
Estos niveles se imparten centros publicos, prisadoconcertados. Las competencias
educativas estas descentralizadas, por lo queepxgginsiderables diferencias en los
niveles de cobertura y gratuidad de la educacidaniih de 0 a 3 afos, las becas
educativas o las tasas en formacion profesionaliwetsitaria, asi como en el grado de
concertacion publica con empresas privadas edasativ

En Espafia, el nivel de abandono escolar tempranwg<slevado, afectando a uno de
cada tres jovenes. Esto ha estado fuertementeomdao con el tejido productivo del

pais, que durante la década de crecimiento econdmeimandaba un gran volumen de
mano de obra poco cualificada. La formacién profesi es una de las tareas
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pendientes, ya que tan solo un 8% de la poblace Esta titulacion, mientras que el
18% de poblacion supera la formacion universitaria.

En lo que se refiere a la formacion para el empgiste formacion para desempleados,
que gestiona el Servicio Estatal Publico de Empl8&PE), y formacion para
trabajadores, que se gestiona a traveés de la Honddeipartita, una institucion
compuesta por los agentes sociales y el propio Sfitfaaciada por las cuotas de
trabajadores y empresas. Tal fundacion se hace tamgp de formacion de oferta, que
se organiza a través de planes sectoriales de d@ymay de demanda, que supone un
sistema de bonificaciones a empresas que imputtamanados planes formativos.

En términos de derechos laborales, los trabajadieesn derecho a la formacion
necesaria para cambios en sus puestos de trabajoras a excedencias, adaptar su
jornada y disfrutar de permisos para cursar essucho el objetivo de obtener un titulo
académico o profesional. Ademas, los trabajadosen derecho a un permiso
retribuido de 20 horas anuales de formacion vimtaula su puesto de trabajo,
acumulables hasta tres afios (reforma laboral RRQ13).



2. Principales caracteristicas de las relacionestarales en Espafia

La estructura de la negociacion colectiva en Espla@iaestado tradicionalmente

caracterizada por un grado intermedio de desceratcadn. Tomando como referencia

los datos provisionales de 2012, puede observanse eff 75% de los convenios

colectivos se firman a nivel de empresa, aunq@4% de los trabajadores esta cubierto
por acuerdos de nivel supefior

En Espafia, el nimero de convenios colectivos harelmendo desde 1995, alcanzando
el dato de 6.016 convenios firmados en 2007. De omsichilar, el niamero de
trabajadores afectados por la negociacion coleddwzbién muestra un considerable
aumento hasta el comienzo de la crisis. Ambas rstemcias se han combinado, como
resultado de un principio basico de la negociacalactiva, llamado “ultractividad”.

Desde el comienzo de la crisis se puede apreceatandencia a la baja: entre 2007 y
2010 se firmaron 950 convenios colectivos menosregurriendo a los datos
provisionales de 2011 y 2012, se puede observaeximaordinaria caia de alrededor de
2.500 convenios colectivos desde 2007.

Las fuentes estadisticas internacionales, tale® @muellas desarrolladas por la OCDE,
muestran que la negociacion colectiva en Espafbiéanse caracteriza por un grado
intermedio de coordinacion. En una escala de l-aepresentando el minimo vy el
maximo de niveles de coordinacion, respectivametlgenegociacion colectiva en
Espafia puntla cerca de 3.5 en 2010. Ademas, emsistle negociacion colectiva
espafol tiene otras particularidades, tales comalton grado de fragmentacion y
dispersién de las unidades de negociacion, lo gflega un modelo estatico con escasos
cambios en el tejido negociador. A pesar de lo®santentos por introducir una mayor
racionalizacion en la estructura de la negociacédta situacion apenas se ha alterado,
ni siquiera tras algunas reformas o mecanismos cemau dia fue el Acuerdo
Interconfederal para la Negociacién Colectiva (1997

Recientemente han reaparecido diversas discussoies esta materia en el contexto de
crisis econdmica. En concreto, varios autores h@stonado la eficiencia de la actual
estructura de la negociacion colectiva en Espafiat&minos de resultados
macroeconomicos, argumentando a favor de una rafogque promoviese la
descentralizacion para asi promover los acuerdosvel de empresa y relegar los
sectoriales. El principal argumento consiste en guenpacto de los salarios en la
situacion y evolucion de las empresas —particulatenen lo que respecta a indicadores
como la productividad- quedarian mejor reflejado$os primeros.

En consecuencia, la reciente reforma laboral (RI20B?) representa un cambio

sustancial en el modelo de relaciones laboralels,céano se evidencia en el

empoderamiento de los empleadores en tres aregaepiamente eran centrales en las
relaciones laborales: alteracion del equilibriopaeler entre las partes en la toma de
decisiones en las relaciones laborales a la hoestblecer las condiciones de trabajo;
la reduccion de los derechos de consulta y negooiamlectiva a través de canales
directos e indirectos, tales como reducir la irdapion administrativa o cercena de la

2 Estadistica de Convenios Colectivos

% Escudero y Mercader (2010)

* Ver, por ejemplo, Bentolila y Jimeno (2002); Béditao Izquierdo y Jimeno, 2010); y Simon (2010)
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capacidad de intervencion de las autoridades &y la pérdida del control judicial
sobre las decisiones empresariales, que ahora leanagasi automaticamente. La
reforma implica un paso atras de magnitud histéeicdo que se refiere a relaciones
laborales. No sélo altera el equilibrio de podereefas partes en el contrato de trabajo
sino también entre aquellas cubiertas por la nega®i colectiva, tal como se muestra
en el hecho de que los acuerdos de empresa tier&rgmcia sobre los de ambito
sectorial.

A menudo se ha recurrido a dos argumentos difesgrdea mantener estas posiciones.
Por un lado, se ha apuntado que varios informdsoeddos en la Ultima década no

ofrecen evidencias empiricas de que exista unaidelalirecta entre las instituciones

laborales- tales como el modelo de negociaciénctioke o las leyes de proteccion del

empleo- y los resultados macroeconémicdss por ello importante animar a un

acercamiento cauto y a tener cuidado con estabbecezlaciones simplistas entre las

diferentes variables relativas al funcionamientdodemercados laborales.

Por otro lado, algunos autores han subrayado la¥blgmas asociados a la

descentralizacion de la negociacion colectiva epais como Espafa, cuya estructura
productiva esta caracterizada por un elevado gdedfragmentacién empresarial. De

hecho, el sistema productivo espafiol muestra unalimmresencia de pequefas y
medianas empresas: de las 1.2 millones de emptesasmpleados registradas en la
Seguridad Social en 2010, el 86,7% tiene menodaripleados, el 11% tiene de 10 a
49 empleados, el 1,9% tiene entre 50 y 249 emptegdmenos del 0,5% tiene 250

empleados 0 mas. También existe cierta dispersidnseempleados: en 2010, el 41%
de los empleados trabajaban para empresas comii@aglos o mas, el 21% trabajaba
en microempresas de 1 a 9 trabajadores, y el 38tnte trabajaba en PYMES.

® Pérez Infante (2011); Ruesga y Da Silva (2010).
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3. El panorama de los Beneficios Sociales Voluntas en Espafia

No se puede afirmar que los beneficios sociales sraema candente, ni tan siquiera
en la agenda de los agentes sociales. La literatuespecto esta muy diseminada, no
aborda la materia de modo global, y las fuenteadésticas ofrecen una informacién
bastante limitada El presente capitulo ha sido elaborado a parér diversas
publicaciones y fuentes estadisticas, que handsepara dibujar una panoramica de la
situacion de las medidas de Beneficios Socialesitatios (BSV).

La principal dificultad a la hora de abordar estedimeno es la variedad de factores que
entran en juego: leyes laborales (especialmenteellagurelativas a negociacion
colectiva y contratos laborales), leyes de la Sdgdr Social, leyes mercantiles y
fiscales, leyes especificas relacionadas con pharfiesdos de pensiones, leyes civiles,
etc.

Los BSV no representan un fenomeno novedoso — séehg constituido uno de los
temas tradicionales de la negociacion colectives pe puede observar una tendencia al
alza. A pesar de la crisis y de las recomendaciorieshacionales en los afios sesenta,
se consideraba que el sistema publico de segusilcdl habia de ser capaz de cubrir
las prestaciones sociales para todos los ciudadadelsia hacerlo. Desde comienzos de
los ochenta, los politicos liberales plantearornadusbbre la sostenibilidad de sistema de
seguridad social. Esto justifico los primeros régeren gasto social y las medidas de
BSV comenzaron a desempeiiar su papel. Un clarqkjere la adopcion en 1987 de
la ley para regular los planes y fondos de pensibne

A lo largo de las ultimas décadas, las institucsoméblicas han impulsado determinadas
formas de proteccidon social, tal como se reflejpddé.os Pactos de Toledp otras
leyes que establecian exenciones de impuestosppamaover los planes y fondos de
pensiones.

Actualmente, las medidas de BSV estan reflejadadsuena medida en la negociacion
colectiva espafiola. Sin embargo, no estan tan i@ como en otros paises, tal como

® Lo primero que llama la atencién es la dificulthgladecuar la clasificacion de "Voluntary Occupaton
Welfare" a las diversas clasificaciones, en todsocpoco nitidas, que se observan en la literatura
consultada. Por un lado, se encuentran las presgique se engloban dentro de lo llamado "previsio
social complementaria”, que comprende prestaciemegresariales de gran relevancia como son los
complementos a las prestaciones de la Seguridddl @ocmateria de incapacidad temporal, maternalad
riesgo de embarazo, de sistemas de prevision desvde |a jubilacion, la incapacidad permanengsy |
pensiones por muerte y supervivencia, y por ultimgroteccion a la familia. Sobre este bloquexsite

una literatura mas extensa, pero pese a su redwg@&sncia, se centra principalmente en los plaees
pensiones.

Por otro lado se encuentran, en un gran cajorpdasepciones extrasalariales, consideradas besgfici
sociales 0 accesorios. Dentro de éstas se encoetésde materias mas cercanas al bienestar sonial

son seguros de dependencia, seguros médicos, ppayel acceso a la vivienda, ayudas de estudras pa
empleados y sus hijos o guarderias, hasta otrogpgddamos considerar accesorios como coches de
empresa, tickets restaurante, tabaco, ensefiarzdegios privados o tarjeta con derecho a viajes.

Por otro, las medidas de conciliacion, especialmépsarrolladas desde que en 2007 se aprobasg la Le
de Igualdad que obligaba a toda gran empresa &sdala planes de igualdad. Por ultimo, las medidas
formacion profesional continua, cuyo ente gestdaésindacion Tripartita.

" Gala Duran, Carolina (2007). Las mejoras voluaten la negociacion colectiva actual. Ministego d
Trabajo y Asuntos Sociales.
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ilustran los datos de la OCDE (cuadro 2). De acuenh estos datos, en 2009, el gasto
social privado de caracter voluntario sélo repreden del 1,9% del total del gasto
social, cuatro puntos por debajo de la media dedtb® paises estudiados. Pese a ello,
la informacién de la OCDE plasma que en Espafaredupe un crecimiento en
porcentaje en relacion con el gasto social total largo de los ultimos veinte afios —
aunque sin dejar de lado la escasa significativitiaths bajas cifras-.

Cuadro 2. La importancia del gasto social privado @luntario en Europa: gasto
social total

. . % de variacion | % de variacién de
Gasto social privado . . o .
. Gasto privado en % del | en el tiempo la incidencia del
voluntario (per . . .
capita)* total de gasto social en gasto social | gasto privado en el
(publico y privado)* privado total de gasto
voluntario*a social
Aio 1990 2009 1990 2009 1990-2009 1990-2009
Espaiia 49.6 144.6 1.2 1.9 +191.5 +58.3
Media 372.1 590.9 6.7 6.0 (6.8)b +98.7b¢ +26.0b¢c

* Per capita, a precios constantes (2000) y PPRsstantes (2000), en ddlares US
@Basado en la columna 1.

® Valor calculado excluyendo a Polonia.

“Valor calculado como media aritmética de los valoracionales.

Fuente: OECD SOCX database (2013)

Los datos oficiales sobre costes laborales tamdgid@mtan un nivel muy bajo de gasto
en esta partida econémica. La Encuesta Anual di&eGadarial presenta los porcentajes
de gasto laboral empresarial destinados a cotizesigoluntarias - planes y fondos de
pensiones, loseguros de enfermedad, maternidad, accidente, glanses de segurgs
otras aportaciones prestaciones sociales directascapacidad temporatiesempleo,
jubilacion, muerte y supervivencia, invalidez o oswmalia, asistencia familiar y
asistencia medica-, gastos en formacion profesignalastos de caracter social
comedores, guarderias, actividades deportivastyreaigs, etc.- (grafico 1).

Gréfico 1. Componentes de coste laboral en % sobed total de costes laborales.
2001-2012
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—&— Cotizaciones voluntarias —l— Prestaciones sociales directas

Gasto en formacion profesional Gastos de carater social

Fuente: Encuesta Anual de Coste Laboral. INE, 2013
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Tal como se puede observar, el gasto empresarialbeareficios sociales es
considerablemente reducido, ya que representaren &b 2% del total de coste laboral.
En general, entre 2001 y 2005 se produjo un liges@emento en 0,2 puntos, y desde el
comienzo de la crisis esta cantidad se ha vistacidd de nuevo. La disminucion en las
contribuciones voluntarias se ha visto especialeafdgctada en los ultimos afios.

No existe informacién precisa en lo referido a Enera en que las medidas de BSV se
financian pero existen estudfogue apuntan que la mayor parte de los beneficios
flexibles se proporciona a través de la financiacie las empresas, mediante
mecanismos de sacrificio salarial, en los que stecde los beneficios adicionales se
descuenta del salario bruto, de manera que lflizdacidon consiste en recibir el salario
en metalico o en especie. En el caso de la formamidfesional continua, buena parte
de ella se encuentra financiada por las empreskas yotizaciones de los propios
trabajadores.

3.1. Pensiones

Los programas de pensionesupacionalegienen dos origenes principales: la creacion
de un sistema de pensiones a través de la nedotiaclectiva y acuerdos de
externalizacion establecidos por la regulacion 8891 Esta regulacion permite al
empleador elegir entre tres opciones: el plan dsipees, el contrato de seguro o una
mutualidad de prevision social. En todo caso, etasefinanciero y la administracion
publica estan excluidos de este compromiso. Existeentivos fiscales y el Gobierno
esta planeando extenderlos.

Desde el comienzo de la crisis, la creacion degslale pensiones se ha interrumpido, e
incluso algunos de los ya existentes han paralisadacotizaciones, como por ejemplo

la Administracion Publica o en grandes bancos necéeionalizados. En algunos casos,
el fin de estos planes ha implicado la eliminaclérnos derechos previos.

3.2. Atencion a la salud

En Espafia, las prestaciones privadas en negociegiéctiva -precursoras de los BSV-
tienen su origen en la Ley de Convenios Colectda4958, en un contexto de carencia
total de libertad sindical. En virtud de esta ldgs “complementos de compensacion”
por enfermedad, accidente o causa analoga podilirée en los convenios colectivos.
Sin embargo, el hecho que impulsé definitivamentgeneralizacion en los diferentes
convenios colectivos fue la publicacion del Realcie®o 56/1963 por el que se
declaraban exentas de cotizar a la Seguridad Sasidtetribuciones voluntarias”, lo
gue llevd a que se pactaran masivamente mejorasntaolas y regimenes
complementarios de prevision. Los principales umagntos utilizados para ello fueron:
fondos internos para pensiones, el pago de pres&gicomprometidas con los
trabajadores con cargo a la cuenta de resultadasadke ejercicio, lo€ontratos de
Seguro que cubrian los riesgos que suponian las presggigor pensiones,
Mutualidades de prevision social voluntarias yfslos de pensiones.

La tradicion de los complementos al sistema dedmisdad social surge, generalmente,
de las empresas con participacion mayoritaria d¢¢hd® u organizadas en forma de
monopolio, asi como en sectores como la banca, lédtrieo, el quimico, la

8 Consultora Mercer
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alimentacion, las comunicaciones o los transporte® tenian establecido, desde
antafio, en sus convenios colectivos de sector entg@esa, una serie de mejoras y
complementos sociales que se fueron configurandaeés de diferentes modelos
legales.

La falta de ningun tipo de conexion entre el cdotcke trabajo y el beneficio social que
concedia el empleador caracterizaba este tipo owlementos, de forma que no se
generaba ningun derecho para el empleado. Sedrdtuna decision unilateral por
parte del empresario y hasta la entrada en vigoladeey de Planes y Fondos de
Pensiones, estaba fundamentalmente ligada a laapenuia del trabajador en la
empresa.

Las medidas de atencién a la salud que han detaesase empresas estan basicamente
determinadas por la Ley de Prevencion de Riesgbsrhbes (Real Decreto 31/1995).
La ley obliga al empresario a ofrecer revisiongstadaas a sus empleados, llevadas a
cabo periodicamente por médicos laborales espemitals, con el objetivo de detectar
riesgos de salud en el trabajo. Las empresas cerdm&00 empleados deben proveer
Sus propios servicios médicos en el area de préwerx recurrir a sociedades de
prevencion de riesgos laborales.

La atencién privada a la salud de caracter volim@ebe considerarse el punto mas
fuerte de BSV en Espafia. Los datos internaciortidda OCDE muestran en 2009 que
Espafa gastaba mas en esta partida que el relst® aleho paises estudiados (cuadro 3).
Esta representaba el 6,8% del total de gasto sdesb es resultado de un fuerte
desarrollo de la atencion privada a la salud déotar voluntario a lo largo de los
ultimos veinte afos (se ha incrementado cerca@®o2lesde 1990).

Cuadro 3. La importancia del gasto social privado eluntario en Europa: atencion
a la salud(Per capita, a precios constantes (2000) y PPPstardas (2000) en dodlares
uUs)

. % de variacion | % de variacion de
Gasto privado en % . o .
. en el tiempo en |laincidencia del
Gasto social del total de gasto . .
. . . . gasto social gasto privado en el
privado voluntario | social (publico y .
. privado total de gasto
privado) . .
voluntario? social
Aiio 1990 2009 1990 2009 1990-2009 1990-2009
Espafia |49.6 144.6 4.5 6.8 +191.5 +51.1
Media 84.5 116.8 6.0 4.5(5.8)p |[+109.4bc +19.5b¢

@Basado en la columna 1.
b Valor calculado excluyendo a Polonia.
“Valor calculado como media aritmética de los valaracionales.

Fuente: OECD SOCX database (2013)

Por otra parte, el analisis a partir de la mued¢raonvenios en 2008 permite afirmar
gue la préactica totalidad de los convenios colestmejoran la prestacion econdmica de
la Seguridad social en caso de incapacidad temgemdh mayoria de los casos supone
garantizar al trabajador el 100% del salario qukidra percibido de encontrarse en
activo, aunque existen convenios que lo contemgdém parcialmente. Se tiende, por lo
tanto, a proteger al margen de la causa, sea moéso comun, aunque aquellas
profesionales suelen tener un trato privilegiadon enayor porcentaje de salario
asegurado o extendiendo el periodo. También regertarcable que las situaciones de
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hospitalizacion parecen recibir un tratamiento nsuyilar al de las contingencias
profesionales.

Aunque es frecuente que estos complementos apariniados en el tiempo, también
se encuentran convenios que extienden tal cobedurante todo el periodo de
incapacidad temporal. Algunos convenios colectivaansideran las bajas por
incapacidad temporal como tiempo efectivamenteajegln, de forma que entra en el
calculo de las pagas extras o limitandolo en fundé la que fuera si base de cotizacion
0 base reguladora.

Cuadro 4. Niveles de cobertura de algunas clases de BSV auwés de la negociacion
colectiva, por nivel de acuerdo colectivd2002-2012 (en %)

Convenios de
Convenios sectoriales empresa o
grupos de
empresas
. Empresas .
0 0
Trabajadores % Afectadas % Trabajadores %
Complementos a |Total 76,6 72,7 68,5
las prestaciones de | Enfermedad comun 50.9 561 43.6
la Seguridad Social i ' ' '
Maternidad 6,4 6,4 14,9
Accidente de trabajo y
enfermedad 69,3 65,7 55,0
profesional
Reconocimiento Total 30,8 27,2 73,0
médico Revisiones
ginecolégicas 2.5 3 24,0
Planes de pensiones 4,8 3,5 20,6
Plan de formacion profesional 291 298 39 40
Ayudas de estudios para el trabajador 14 15 311
Permisos retribuidos para la formacién 237 25 19.6

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de ladisti@a de Convenios Colectivos, facilitada por
Comisiones Obreras

Una parte muy amplia de los convenios colectivostosles (cuadro 4) recogen
medidas dirigidas a ampliar la cobertura sanitaas, complementos a las prestaciones
de la Seguridad Social para ampliar el porcentajeetchuneracion durante permisos por
incapacidad temporal o para prolongar tales peshisGerca del 70% de los
trabajadores afectados por convenios sectorialéanvde algin modo complementada
la prestacion de la Seguridad Social en caso ddemte o enfermedad laboral y del
55% en el caso de convenios de empresa. En camufelenedad comun serian un 51%
y 44% respectivamente. Sin embargo, llama la abenque aunque la cobertura sea
menor en el caso de complementos en permisos dermuzd, es mayor en los
convenios de empresa 15% que en los sectorialds4%n

° La explotacién estadistica de la base de converiiEtivos recoge, a partir de la hoja estadistica
algunas de las politicas voluntarias de bienesteialsprofesional, si bien adn no se ha incorporado
nueva version que auna una serie de items refesidesdidas de conciliaciéon. Los datos han de t@nars
con suma cautela, ya que la tasa de no respuestm&iderablemente alta. La explotacion se hazadi
sobre el universo de respuestas sobre convenidi$edentes niveles territoriales desde el afio 260&p
sectoriales, que —a priori- afectan a 11.725.6&Bajadores y de empresa y grupos de empresa que
afectarian a 60.595 trabajadores. A partir de ebespuede extraer el nivel de cobertura en lo que
respecta a determinadas medidas de bienestar ponfiesional.
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La Estadistica de Convenios Colectivos muestra Iggereconocimientos médicos
también se convierten en una prestacion extendidevés de los convenios de empresa,
con un 73% de trabajadores con acceso, mientrasquea mejora menos reconocida a
través de convenios sectoriales (30%). En lo quefiere a revisiones ginecoldgicas se
presenta igualmente esta diferencia, ya que cul4%a de los trabajadores a través de
la negociacion colectiva empresarial mientras @gle a 2,5% en convenios sectoriales.

Recientemente, la crisis ha dificultado el mantéamo de los BSV relativos a atencion
sanitaria al tiempo que los derechos legales pems se han visto mermados. Cada vez
mas, se perciben practicas por las que las mutalagrdles estan evitando sus
responsabilidades de hacerse cargo de las enfalesedaborales, negandose a
reconocerlas y reconduciendo a los trabajadoresisééma publico de salud. La
negociacion sobre los BSV en atencidn sanitariest® volviendo mas complicada, en
un contexto en el que los despidos colectivos yddacciones salariales la relegan a un
segundo plano.

3.3. Conciliacion de la vida personal y laboral

Las primeras clausulas de igualdad con procediwseantidiscriminatorios empezaron
a aparecer en los convenios colectivos en los 8f0pgero ha sido a partir de la
aprobacion de la ley de igualdad, en 2007, cuarado dmpezado a introducirse en
mayor nimero de convenios clausulas de igualdambdaunidades y medidas positivas
para asegurarlas

El Observatorio de la Negociacién Colectiva de Giomies Obrera$ estudié en 2008
cémo los convenios colectivos recogian diferentateras en materia de conciliacién.
Hay ejemplos de alargamiento de los permisos pdemmdad, que ya en 2008 se
apreciaba una tendencia aun débil a otorgar espaoio/encionales a la regulacion de
normas de flexibilidad en el tiempo de trabajodi@s a la conciliacion, y se preveia un
mayor desarrollo como consecuencia de la negociaiplantacion de los Planes de
Igualdad en las empresas.

En aquel momento, ya se encontraban previsionkeslassde permisos retribuidos o sin
retribucién para las trabajadoras gestantes dusdreambarazo. Mas comun era que el
convenio colectivo contemplase la posibilidad ddrdtar de las vacaciones tras la baja
por maternidad o la posible acumulacion de éstdmall del periodo de suspension

contractual por maternidad incluso cuando la tedbmja fuera dada de baja por IT
como consecuencia de la maternidad estando distlotade las vacaciones.

Igualmente, también hay convenios colectivos regolge concesion a cargo de la

empresa de semana/s adicionales de suspensiéaatoatpor maternidad (adopcién o

acogimiento) retribuidas con el 100% del salari@mbién se recogian semanas
remuneradas adicionales de descanso por materpréadtas en algunos convenios
colectivos para aquellos supuestos en los quedebdza disfrutado de una parte del
permiso de maternidad por cesién de la madre.

19 E| Observatorio de la Negociacion Colectiva trakajpartir de la Estadistica de Convenios Colestivo
del Ministerio de Empleo, una herramienta con tarpasibilidades como limitaciones. La Ultima
publicacion interdisciplinar es del afio 2008, qoeliza el contenido de los convenios colectivosida
muestra en funcion de cada materia de estudio.oRorlado, diversos informes y recapitulaciones
relacionadas con la negociacioén colectiva.
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En lo que refiere al permiso o reduccion de jornaoialactancia se recogia la posible
acumulacion en jornadas completas de éste de pp@dactancia de un hijo menor de
9 meses. El trabajador o trabajadora podia sustésie derecho por el tiempo
equivalente de licencia retribuida a disfrutar tedsagotamiento de la suspension
contractual por maternidad. Ademas de diferentstersias para el disfrute de tal
acumulacion, algunos convenios aumentaban el tiedg@ermiso o reduccion, la
ampliacion de la edad del menor o la reduccioniglade la jornada de manera
retribuida al acabar el permiso de maternidad.

Ademas, las situaciones de cuidado y atencion sldhijos naturales o adoptados se
prevé el disfrute del descanso semanal en sabadlomyngo para trabajadores que
tengan la tutela de hijos con edad inferior a cuaitos siempre que ello sea posible, es
decir, que el niumero de trabajadores ausentesaporotivo no genere —a juicio de la
empresa— el deterioro del servicio y se establécégimen de jornada flexible con
objetivos de conciliaciéon de la vida familiar y ¢ebl para todos los trabajadores o
limitada a aquellos con hijos discapacitados yaemos casos, previo acuerdo entre
empresal/representantes de los trabajadores o exfipakajador.

A pesar de estas clausulas, otras formulas comexizedencias por cuidado de hijos o
familiares con minimo de ingresos son practicamamdristentes. No obstante, existia
alguna prevision convencional aislada que establagia excedencia retribuida
minimamente.

Un informe del Instituto de la Mujer de 2009, reeama serie de medidas promovidas
por los planes de igualdad aprobados hasta la :fexhserdos entre empresas para
instalar guarderias cercanas, sistemas de telgtrg@aa evitar desplazamientos,

sistemas de videoconferencias para reuniones,fiploion de acciones formativas

dentro de los horarios laborales, partida presupriaspara gastos de guarderia o
flexibilizacion del horario de trabajo (entradaalida flexible, adaptacion de la jornada
sin reduccion de la misma y flexibilidad en el dsodias de permiso, facilitar la jornada
continua).

Cuadro 5. Empresas que ofrecen cuidado infantil otro tipo de ayudas familiares a
sus empleados por tamafio de emprea004-05)

% de empresas % de empresas que % empresas de mas % de empresas con mas

que ofrecen ofrecen ayudas de 500 de 500 trabajadores
servicios de familiares a sus trabajadores que ayudas familiares a sus
cuidado infantil a empleados ofrecen servicios empleados
sus empleados de cuidado infantil
a sus empleados
Espaiia 1.1 4.3 4.2 13.4
Media
2.1 5.5 7.4 15.4

Fuente: tabla de elaboracién propia a partir de la enaugstEurofund “ Establishment Survey on
Working Time and Work-Life Balance”

Los datos de la encuesta de Eurofund (cuadro 5stnameque, en 2004-2005, Espafia
tenia un menor porcentaje de empresas que ofremeities de cuidado infantil o

ayudas familiares a sus empleados en comparacivofacmedia de paises estudiados.
Merece la pena resaltar que habia un nimero mugcice de empresas que ofrecian
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cuidado infantil y que las grandes empresas loahaeh mayor grado, también en el
caso de las ayudas familiares.

Eurostat recoge datos mas recientes sobre com@iljague permiten una comparacion
en el desarrollo de determinados tipos de prestasisociales en Espafia y el resto de
paises estudiados. Por ejemplo, Espafa, en 201€e sacuentra lejos de la media en
relacion a los acuerdos de flexibilidad de tiempotrdbajo por razones familiares. El
49,1% de las mujeres afirmaban que tenian capagidiadvariar sus horas de trabajo
por razones familiares, s6lo 3 puntos por debaja deedia —cinco puntos por debajo al
considerar varones y mujeres- (cuadro 6).

Cuadro 6. Trabajadores (de 15 a 64 afos) en funcide su percepcion de
posibilidad de variar su comienzo o fin de jornadale trabajo por razones
familiares (%) (2010)

Total Mujeres
Espaia 47.3 49.1
Media 52.0 51.8

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de EuresiU-LFS — MAdulad hocsobre
conciliacion.

En cuanto al porcentaje de empleados que puedesema dia de permiso por razones
familiares, las cifras de Espafia superan ligeraenémtmedia de los ocho paises
analizados. En 2010, el 42,7% de los empleadosapaidfrutar de esta opcién y un

44,1% de las mujeres (Cuadro 7).

Cuadro 7. Trabajadores (de 15 a 64 afos) que puedeomarse un dia libre por
razones familiares(%) (2005-2010)

Total Mujeres
2005 2010 2005 2010

Espafia |39.0 42.7 40.4 44.1

Media 30.5 42.5 31.2 42.8

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos de EutreskEU-LFS — Mddulaad hocsobre
conciliacion.

A lo largo de los ultimos quince afios, la concitbacde la vida personal y laboral se ha
visto impulsada fuertemente en Espafia, de formacedpa partir de la adopcién en
2007 de la Ley de Igualdad. La significativa mejde la legislacion ha puesto de
manifiesto una falta de compromiso por parte dedmpresas para respectar las
mejoras aprobadas. La obligatoriedad de desariliares de Igualda@n las grandes
empresas ha constituido una importante herramgaria la negociacion en el impulso
de medidas de conciliacion. Sin embargo, parecdajaesis econdmica ha provocado,
por un lado, un parén en el desarrollo de estaseplay por otro, incumplimientos de
los que ya estaban en vigor. La negociacion detggiede mejoras y prestaciones se
esta volviendo cada vez mas dificil, ya que haadtefle constituir una prioridad.

3.4. Formacioén continua

En lo que se refiere a la formacion continua erelapresas, este sistema toma forma a
partir del afio 1993, cuando la formacién y el degicprofesional de los trabajadores
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ocupados se empieza a regular a través de AcuRatienales de Formacion Continua,
suscritos entre las organizaciones empresarialgi®idicales mas representativas, asi
como entre éstas y el Gobierno.

Datos recientes de Eurostat ilustran una signifiaaxtension de la formacion continua
a nivel de empresa en Espafia, como resultado idgpsutante desarrollo en los ultimos

afos. Entre 2005 y 2010, la posicion de Espafiatraues importante paso adelante,
mejorando sus datos y superando los datos de ls&andedlos paises estudiados. En
2010, el 75% de las empresas ofrecian formacidiegiomal, 6 puntos por encima de la
media y un 71% formacion continua, 12 puntos pairea de la media. Esta posicion

puede también observarse en el porcentaje de dchdrag cubiertos: el 48% de los

trabajadores participaba en los programas de faémamntinua mientras un 56% de

los trabajadores trabajan en empresas que ofrateti@ de formacion, en ambos caso
por encima de los niveles de participacion de ldime

Cuadro 8. El alcance de la formacién continua en faempresas

Espaiia Media
2005 2010 | 2005 | 2010

% de empresas que ofertan formacion

(cualquier tipo de formacion profesional) 47 75 62 69
% de empresas que ofertan cursos de formacion

continua 38 71 50 59
% de trabajadores (en el total de empresas) que

participan en cursos de formacion continua 33 48 33 39
% de trabajadores (en la empresas con

formacion continua) que participan en cursos 50 56 44 49
de formacion continua

Coste de la formacion continua por participante 1109 1066 1390 1349
Coste de la formacion continua sobre el total de

costes laborales (en el total de empresas) 1.2 1.6 1.4 1.5

Fuente: Eurostat (2013)

La Fundacion Tripartita es la institucién que gesdi la mayor parte de las actividades
de formacion en las empresas. Financiada basicaragravés de las contribuciones de
empresas y trabajadores, ofrece dos sistemas miadwm: de oferta y de demanda. La
primera de ellas consiste en la oferta a las eraprés actividades formativas para sus
trabajadores, focalizandose tanto en necesidadesativas generales como en
especificas de determinados grupos de trabajadests.tipo de formacion tiene una
base democrética, ya que se ofrece en funcion dielero de trabajadores en las
empresas y respetan criterios de igualdad parai@sagn acceso justo a las actividades.
La segunda férmula consiste en financiar a las esagr para que desarrollen sus
propias actividades formativas, a través de suirplantilla formativa o a través de
empresas certificadas. Este mecanismo no tienguebrespetar ninguna férmula que
asegure un acceso equitativo y su seguimiento tyala@s menor.

Los datos sobre convenios colectivos muestran xjgteaun considerable porcentaje de
trabajadores que a través de la negociacion ceteeiiceden a planes de formacién
profesional: un 30% a través de la negociacionosetty un 40% a través de los
convenios de empresas. El reconocimiento de pesnmetoibuidos para la formacion
afecta al 24% de los trabajadores a partir dedosenios sectoriales y el 20% de los de
empresa. Por ultimo, las ayudas a estudios se@naay mayor grado en los convenios
de empresa que en los sectoriales.
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Las estadisticas de la Fundacion Tripartita muesiraaumento considerable tanto en
cuanto a empresas formadoras, como en actividadevadoras realizadas y
participantes formados. Una tendencia que vienerssdose al menos desde el afio
2004. El numero de empresas formadoras han pagafd.ii22 en 2004 a 522.815 en
2011, y el numero de participantes formados hatlea los casi 3 millones.

Al parecer, la formacidon continua esta bien regulah sectores en los que la
innovacion es un factor clave, tales como telecacagiones o aeronautica. En otros
sectores como la construccion, transporte o segfliride ha logrado imponer la
obligacion de la formacion continua. Sin embargop&os sectores como el comercio
al menor o la industria alimentaria, con mayor nstdad de la mano de obra, los
derechos formativos son menores. Las grandes easpteshden a recurrir a la los
bonos formativos de la Fundacién Tripartita paraad®llar sus propias actividades
formativas (el 97% de la grandes empresas recibhesbformativos) mientras que las
pequefas recurren a empresas certificadas patarafas cursos.

Ademas de los fondos tripartitos, las empresasriddisa sus propios programas
formativos. La amplitud de éstos depende enormeamgeit sector y del tamafio de la
empresa y, a menudo, discriminan en funcion deatagoria profesional, provocando
un efecto Mateo.

La crisis ha afectado significativamente a las vatdides formativas, ya que las
contribuciones de los trabajadores y empresasrseckdacido, debido al desempleo y a
una significativa reduccion de la participaciénrmemoica publica.

3.5. Un acercamiento sectorial y otros elementos d#erés

Los datos de la Encuesta de Coste Laboral muestramiferencia entre sectores en el
porcentaje del total de costes laborales gastadsoscomtribuciones voluntarias,
prestaciones sociales directas, formacion profasipotros gastos sociales. En general,
la industria es el sector con el mayor nivel daayas la mayoria de los items, excepto
en el caso de las prestaciones sociales dired¢tasalees mayor en sector servicios. Un
analisis detallado ilustra que los sectores conomaivel de gasto social son: el sector
eléctrico, gas, carbon y aire acondicionado (10,@kdstotal de costes laborales), los
servicios financieros (9,28%) y el sector de laect@municaciones (7,94%). Sin
embargo, es importante apuntar que estos sectogegnt unas caracteristicas
particulares, como por ejemplo que tienen un ategntaje de categorias profesionales
altas y medias.
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Grafico 2. Componentes de gasto laboral como % dtdtal de gasto laboral total
por sector.2012

1,2

—— ]

Industry Construction Services

@ Cotizaciones woluntarias | Prestaciones sociales directas

O Gasto en formacion profesional O Gastos sociales

Fuente: Encuesta Anual de Coste Laboral. INE, 2013.

El andlisis de la muestra de convenios colectivosos cinco sectores seleccionados
ofrece una serie de puntos que deben ser subrayados

La mayor parte de los BSV estan recogidos por atnsgecolectivos a nivel de
empresa. Los convenios colectivos regionales d#bisee comercio minorista
asi como el cuerdo aplicado a sector publison claros ejemplos del limitado
desarrollo de este tipo de medidas.

Los convenios colectivos de empresa en los sectdeeslas industrias
alimenticias y automovilisticas muestran un sigativo desarrollo de los BSV.
Mahou y Renault son empresas de largo recorricamdgs empresas con una
larga tradicion sindical, lo que ha llevado al a@semnento de este tipo de
medidas.

El sector financiero se considera uno de los sestoon mejores condiciones
laborales, realiza actividades de alto valor af@mdidsus empleados estan
altamente cualificados. Una buena muestra de sllel @onvenio de Cajas de
Ahorro, que contiene un amplio abanico de progratheaBSV, a pesar de ser un
acuerdo sectorial.

No existen grandes diferencias entre los BSV dlaxipor los sectores
estudiados. La mayor parte de ellos estan relagamaon complementos a las
prestaciones de la Seguridad Social, ayudas faeslipara el cuidado de hijos,
becas escolares o cuidado a dependientes. Muchdss decuerdos incluyen
referencias a la Ley de Igualdad asi como a praagdormativos. Esto implica
la voluntad de extender la cobertura de la leyp per especifican mayores
detalles.

Estos convenios colectivos no limitan el accesmsa BSV a determinados
trabajadores, ni por tipo de contrato ni por ardaad.

Las diferencias sectoriales parecen estar fundadastros factores que definen los
sectores en si mimos y que pueden resultar masicigjnos, como el tamafio de sus
empresas, la legalidad en relacion a las activelaglee desarrollan, la relevancia

™ La educacion publica es un caso particular, yanguexiste un convenio colectivo aplicable sinosen
lugar, diversas regulaciones autonémicas. La Urécmlaciéon aplicable es el Estatuto Basico de la
Funcion Publica de 2007.
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econdémica que tienen en el sistema productivofadeza sindical en ellos. Los datos
oficiales, los expertos y el analisis de convergokectivos llevados a cabo en este
informe parecen evidenciar este hecho.

El tamafio de empresa es probablemente la mas emportie las variables a la hora
explicar los diferentes niveles de desarrollo deH8V.

Cuadro 9. Componentes de coste laboral como % del total de ste laboral por
tamafo de empresa2012

De1a49 De 50 a 199 200 Total de
trabajadores | trabajadores | trabajadores | trabajadores
y mas

Cotizaciones voluntarias 0,33 0,6 0,9 0,61
Prestaciones sociales 0,48 1 1,37 0,94
directas
Gasto en formacion
profesional 0,22 0,37 0,42 0,33
Gastos sociales 0,06 0,17 0,2 0,14

Fuente: Encuesta Anual de Coste Laboral. INE, 2013.

No se puede afirmar que el acceso a los BSV depdadamente del tipo de contrato o
la antigledad de los empleados. En realidad, lovesoos colectivos no limitan la
cobertura a determinado grupo de trabajadoreschwplementos a las prestaciones de
la seguridad social, las clausulas de igualdad yotaacion son supuestamente
universales en las empresas y sectores. Sin emimagmblemente existan diferencias
en el acceso real debido a la manera en que sereptan.

Sin embargo, mas alla del andlisis de conveniosctivbs, la literatura al respecto
apunta que, en casos significativos, los conveoidsctivos incorporan clausulas que
limitan el acceso a determinaos programas de BSA$ados en criterios como
antigiiedad, tipo de contrato o categoria ocupakides articulos publicados por el
Observatorio de la Negociacion Colectiva de ComissoObreras ofrecen detalles sobre
esta materia (Muioz Ruiz, A.B., 2008).

La condicion de ser personal indefinido aparece ccapquisito necesario para la
concesion de algunos beneficios sociales como gmést para la adquisicion de la
vivienda, ayudas de estudios para empleados e digeguro medico. También existen
algunos ejemplos de convenios colectivos que afredeeneficios sociales

exclusivamente a los trabajadores a jornada coaplet

La antigledad en la empresa parece constituir enloglelementos condicionantes del
acceso a beneficios sociales. En materia de comeplkas de las prestaciones de la
seguridad social en caso de baja por enfermedaahtigiiedad es, en ocasiones, un
elemento a través de cual es establece la dura@oastos complementos. En un
contexto en el que el complemento salarial de @etigd tiende a congelarse o incluso
ser suprimido, parece que se van potenciando dtasulas de compensar la

permanencia del trabajador en la empresa como aydalastudios. De esta manera, la
antigledad aparece fijada como condicion necegara ser beneficiario de algunas
prestaciones en algunas ocasiones, en otras, camdongtro de graduacion de la
cantidad a abonar a cada uno de los trabajadores.
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La categoria profesional no constituye un elemeante aparezca en los convenios
colectivos para determinar el perfil de los benafios de BSV, aunque se puede intuir
que esta distincion exista. Muchos de beneficiogalEs mas generosos se ofrecen a las
categorias profesionales mas altas, aquellas coyabciones laborales no estan sujetas
a convenios colectivos.

La unica informacion encontrada al respecto hafezamcia a la formacion profesional
continua, cuyas estadisticas muestran que el pevblal que mayor acceso tiene a este
tipo de acciones en 2011 eran @fciales de primera y segund49,9%), loXficiales
Administrativos(16,0%) seguidos pdkuxiliares Administrativo£10,9%) elngenieros

y Licenciadog10,9%). A la cola se encuentran los trabajadoresores de 18 afios y
los Subalternog4%).
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4. El papel de las empresas y los sindicatos

4.1. Las principales motivaciones para las empresas

Diversos informes subrayan la importancia de prandes sistemas de prestaciones
sociales como mecanismo para fortaleces la legltadnotivacion del personal. Uno de

los informes alerta que: “uno de cada tres empkeadtan considerando seriamente
abandonar su organizacion” e incluso, “menos denitad de los empleados estan
dispuestos a ir mas alla de los requerimientosmaside sus trabajos para contribuir al
éxito de su organizacion”. En resumen, muestranajuaenfianza de los trabajadores en
sus empresas estd disminuyendo, como resultadosdgrbcesos de congelacion

salarial, los despidos colectivos, las reestructarees empresariales o la incorporacion
de nuevo personal con salarios mas bajos.

Por esta razén, los equipos de recursos humanmntigue lidiar por un lado con los
ajustes de personal, y por otro, con la necesidadndntener los talentos en las
empresas y sostener buenos niveles de motivaciolp €sto en un contexto de
incertidumbre y reduccion de costes. En tal esta@néas empresas pueden verse
forzadas a ofrecer un buen sistema de remunerfieidble para sus trabajadores.

4.2. Las principales motivaciones para los sindicas

Los sindicatos consideran sus actividades como he&meamienta para promover la
igualdad y la cohesidén social. Tratan de mantengaresencia en dos areas principales
de participacion y negociacion: un area institualprirabajando por los derechos
sociales y la proteccion social de la poblaciongeneral y de los trabajadores en
particular, y un area de caracter laboral, a traeek negociacion colectiva. Dado que
las medidas de austeridad estan provocando sesmmses en la proteccion social y el
desempleo y la pobreza estan aumentando peligrosananbas esferas se consideran
cruciales.

En un contexto de crisis, los sindicatos estan eadamas convencidos de que no se
puede desarrollar una salida alternativa para auparcrisis sin tener en cuenta las
principales caracteristicas del sistema anterimiguye estan en la raiz de los problemas
actuales. Por lo tanto, para generar un tejidoymtieb sostenible es necesario asegurar
una mejor calidad de empleo, alejandose de un madkelcrecimiento basado en el
empleo barato y precario.

En general, los sindicatos se encargan de extémdebertura social de los trabajadores
mediante la negociacion colectiva y exigen a lagresas una responsabilidad
compartida a través de acuerdos negociados. Earmgda de la formacion profesional,
por ejemplo, los sindicatos entienden que la forGmacrepresenta un objetivo
compartido por trabajadores y empleadores: el pahdesafio sigue siendo mejorar la
formacion profesional y para garantizar el ejeccidel derecho a la formacién y su
reconocimiento. Por ello, este derecho ha de nmsgrampliarse y consolidarse, para
promover las habilidades de los trabajadores garrocimiento del valor del trabajo.

Los sindicatos argumentan que la negociacién detegtuede mejorar la legislacion
existente, suplir sus carencias, corregir sus abusalefectos y luchar contra la
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discriminacion. En consecuencia, los sindicatossicieman que su participacion es
esencial, por ejemplo, para asegurar que las posigisindicales se ven reflejadas en
los Planes de Igualdad de las empresas, que delgeciarse en lugar de dejarse a la
empresa 0 a empresas externas con objetivos quedsies.

Ultimamente, debido al aumento de los despidostiets, las medidas de austeridad y
la desregulacion del mercado de trabajo, los saocson muy conscientes de que la
prioridad es el mantenimiento del empleo y evitgarehdencia a la baja en los salarios.
Por ello, la negociacion de los BSV no es ahora pmaridad sindical, ya que en
ocasiones se utilizan como moneda de cambio paex évreduccion de los salarios y
el empleo.

Sin embargo, cabe destacar que, en un contextiedaiantelamiento de la negociaciéon
colectiva y la desregulacion del mercado laboral,ldgislacion y las materias de
negociacion restantes tales como la salud lablosaplanes de igualdad o la formacion
profesional, constituyen pilares importantes pasa rHegociacion colectiva. El
mantenimiento de la posicion del sindicato en égie de negociacion es percibida
como una fortaleza que el sindicato puede aprovgmdra mantener las condiciones de
trabajo dignas y asentar bases para nuevas posdgesiaciones.
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Conclusiones

Los Beneficios Sociales Voluntarios sélo puedeemai¢rse en el contexto econdomico y
politico del desarrollo de los Estados de Bienessarromo de las caracteristicas de la
estructura productiva del pais.

El establecimiento de los principales pilares dsiaBfo de Bienestar espafiol fue el
resultado de varios pasos hacia adelante y hads eh las ultimas tres décadas,
conformandose un esquema universal que garantiaac@hesion social en un contexto
de presiones internacionales liberalizadoras. elaraknte, fue desarrollando un nuevo
modelo productivo. Gracias a esto, Espafia expetémengran crecimiento econémico
desde mediados de la década de 1990 hasta 2007 aperismo tiempo, sento las bases
de la actual crisis. Este modelo productivo se lesiska especializacion productiva en
actividades de bajo valor afiadido, la mala calideldempleo con bajos salarios y, en
consecuencia, un alto nivel de deuda familiar —-seie para el acceso a la vivienda en
plena burbuja inmobiliaria -. El tejido empresafi@igmentado y la afiliacion sindical
baja son dos caracteristicas importantes del maglafiol que tendrian consecuencias
significativas para la negociacién colectiva.

Estas caracteristicas han influido fuertementeaemtroducciéon y la negociacion de
BSV. Los sindicatos han sido y son parte del mamsttucional a través del cual se
establecia el régimen de bienestar. Por lo taasoptioridades en la cobertura social se
orientaron hacia un sistema publico y universalalEance de los servicios publicos ha
ido cambiando no sélo como consecuencia del progsarrollo del pais, sino también
como resultado de las nuevas recomendaciones asterrales. Ademas, las directivas
europeas han promovido cambios importantes en fakmscomo los planes y fondos
de pensiones, la salud laboral o la conciliaciorladeida personal y laboral. Ambos
procesos han ido alterando de manera significdbisdimites de las medidas sociales
voluntarias. Por otra parte, la posicion de loslisatos en las negociaciones sobre los
BSV se fue debilitando como resultado del desmamtieinto de la industria y por el
hecho de que la mayoria de las empresas eran PY{&§uen siéndolo hoy en dia).

Probablemente estas razones explican que los alistés opinen que los BSV son casi
inexistentes salvo en algunos sectores y emprasascansideran privilegiados. Sin
embargo, incluso pese a que los BSV no estan temdigos como en otros paises,
existen medidas que podrian considerarse implastadaconocidas. La categoria de
BSV que se encuentra a la cabeza en Espafa esipdetoentacion de las prestaciones
econdémicas de la Seguridad Social en los casosrdagn por enfermedad, maternidad
0 permisos de paternidad, etc. Una segunda cakegmportante de BSV es la
Formacion Profesional, en su mayoria gestionadalgdfundacion Tripartita, que
ofrece cursos a personas, tanto empleadas commpleselas y fondos de formacion
para las empresas y financiada con las contribaside las empresas sobre la base del
numero de empleados.

La crisis econdémica actual en Espafa dio lugaxpdosion de la burbuja inmobiliaria,

con consecuencias que se extendieron a otros egcyoactividades. Esto destapd
enormes déficits en cajas de ahorros regionales, tquieron que ser rescatadas,
transformando la deuda privada en deuda publican@u la contencién de la deuda
publica se convirtié en una prioridad, la espirlcdeciente desempleo, las politicas de
austeridad y la falta de recursos y la caida emme$umo llevaron a un empeoramiento
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de la situacion. De este modo, las necesidadealssdian ido creciendo mientras que
los gobiernos estan llevando a cabo recortes saniaad, la educacion o las pensiones.

El papel de los sindicatos en la contencion desgstditicas y ofreciendo alternativas
sostenibles orientadas a mantener la cohesionl scierucial. Este objetivo debe ser
abordado, haciendo uso las posiciones instituasngllos instrumentos a disposicion
de los sindicatos. Sin embargo, la austeridad s®iminado con medidas liberales y el
didlogo social se ha visto seriamente afectad@desnente sefialar que la mayoria de
los foros de dialogo social han pasado procesogatalizacion: varios consejos
econdémicos y sociales regionales se suprimieronmdgoria de los consejos de la
juventud se han cerrado y varios procesos de dao@n social se han detenido. En un
contexto tan sombrio, los sindicatos espafolegrieh reto, no sélo de exigir un papel
importante para el dialogo social, sino sobre tddaeforzar su base de participacion.
Por tanto, es importante promover la participagéadial y mantener un impulso por la
cooperacion con otras organizaciones sociales em luoha comudn contra el
desmantelamiento del bienestar publico.

Las diversas normas y reglamentos aprobados erpestedo son variadas, tanto en
caracter y alcance, pero en esencia se han dirayigio objetivo especifico: promover
una mayor desregulacion del mercado de trabajedaasn la premisa de que este es un
requisito esencial para el fomento de la generad@mpuestos de trabajo (sobre todo
entre los grupos con mayores niveles de desemmem los jovenes).

Entre las diversas reformas adoptadas duranteda Becesion, la mas relevante y de
mayor alcance -tanto por sus objetivos como porisyicaciones- es, sin duda, la

legislacion mas reciente, es decir, la reforma lzquia por el actual gobierno

conservador en 2012.

La Ley 3/2012 impone elementos clave para la detaeign de las relaciones
laborales, y claramente socava la eficacia detlaida&d sindical. Contiene una serie de
medidas, entre ellas, en primer lugar, la consoiidade la capacidad de decision
unilateral por parte del empresario en el lugatraleajo, sustituyendo al arbitraje de la
negociacion colectiva; ademas, el refuerzo de Igic¥ de reduccion de las
indemnizaciones por despido, sin arbitraje, y @declantratos con salarios cada vez mas
bajos; a esto se suma la subordinacion de los o@mw/&olectivos a las decisiones
patronales; y finalmente, la falta de reconocingenstitucional del derecho al trabajo
digno. Como tal, el derecho y la calidad del tralssg ha ido subordinado al crecimiento
econdmico, la productividad de las empresas y |pleabilidad en lugar considerarse
un elemento clave de seguridad econdmica y catidadda.

Por tanto, estas reformas se han traducido en temies pasos hacia atrds en los
derechos de los trabajadores y otorga un poderedisonal a los empresarios para
cambiar los derechos fundamentales previamentertabipor la negociacién colectiva.

En cualquier caso, el elemento mas importante esngquchas materias han quedado
fuera de la negociacion colectiva, a favor de unthvidualizacion de las condiciones

laborales. Un buen ejemplo de esto es la drastidaccion del numero de convenios
colectivos en los ultimos 5 afos.

En este contexto de crisis y reduccion de los @eecde los trabajadores, la
negociacion colectiva es cada vez mas dificil. fuascipales temas que se abordan hoy
en dia son los despidos colectivos, las reduccisakesiales y la caida en el nUmero de
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convenios colectivos. Por lo tanto, la mejora de B&V es dificilmente contemplado
como una materia importante de cara a la negoaiamtiectiva, ya que las condiciones
esenciales para el trabajo digno estan siendo gmuesh cuestion en Espafa.
Légicamente, los sindicatos no ven los BSV comorjiarios en las negociaciones,
cuando se utilizan comunmente como moneda de caarbitas negociaciones para
mantener el empleo y los salarios, y para asegliraspeto a la legalidad laboral.

Este transfondo puede explicar la falta de debateldnterior de los sindicatos en
materia de programas de BSV. Obviamente, la praimode este tipo de bienestar
social privado ligado al trabajo en un contexteekque solo el 44% de la poblacidn en
edad de trabajar tiene un empleo, conduciria arewente desigualdad social.

Sin embargo, hacer caso omiso de la evolucion et de prestaciones sociales
privada a través del empleo puede debilitar lavaletd sindical, tanto en la demanda de
bienestar social como en el dmbito de la negoaiacidlectiva. Por lo tanto, seria
recomendable mejorar las herramientas de seguinéxistentes sobre esta materia en
la negociacién colectiva, el impulso de sistemakadecopilacion de datos y mejorar su
rigor, regularidad y comparabilidad, aunque no sesitlere una prioridad en la
actualidad.

El impulso del bienestar y la cohesién social tigne ir mas alla de los Beneficios
Sociales Voluntarios y apostar por una estratetpibay Por un lado, es importante
poner en marcha medidas a corto plazo para miégaconsecuencias mas inmediatas
de la crisis. Estas comprenderian: el aumento atbgpublico y privado para frenar la
destruccién de puestos de trabajo; la adopcion eldidas financieras para facilitar el
acceso a la financiacion para las empresas y ldwidinios; y el refuerzo de la
proteccion social, completando la proteccién gosonas que ya no son beneficiarias
de prestaciones y para las familias cuyos todos msiggnbros se encuentran en
desempleo.

Por otro lado, es importante diseflar una estra@d&ago plazo para reestructurar el
modelo productivo y asentar una base econdmicasoi@m. Un modelo basado en mas
y mejor empleo, centrado en la justicia social ysdstenibilidad ambiental. Esto es
claramente un objetivo estratégico ambicioso, ya s cumplimiento requeriria una
combinacion de politicas y medidas en los distimiesles. Estas deben basarse en la
premisa de que un cambio en el modelo productivplita el apoyo a potenciales
actividades emergentes en diferentes sectores tgataformacion sustancial en las
politicas de gestion de las empresas espafiolagréglieionalmente tienden a centrarse
exclusivamente en la reduccidn de los precios tosage mano de obra como un medio
de aumentar su competitividad).

Hoy en dia, el bienestar social y la cohesion $oséa estdn viendo seriamente
amenazados en un contexto de aumento de la polderagdesempleo y de las
desigualdades sociales. Es de vital importancimpver una cobertura universal de las
necesidades sociales: esta realidad debe ser afeorsi pretendemos encontrar el
camino para una superacion justa de la crisis.
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