Relacion simbiodtica entre calidad del
empleo y competitividad: evidencias del
Pais Vasco

Symbiotic relationship between employment quality and
competitiveness: evidence from the Basque Country

Este articulo analiza como la calidad del empleo contribuye a la construccion de territorios
competitivos y al bienestar, especialmente, en contextos donde la innovacién y la gestion
del talento son clave para el éxito empresarial. A partir de una revision de la literatura, se
identifican variables extrinsecas (salario, prestaciones, entorno seguro, situacion laboral) e
intrinsecas (desarrollo profesional, liderazgo, didlogo social, formacidn, conciliacion, fac-
tores psicosociales) que influyen en dicha calidad. La evidencia muestra que empresas con
condiciones laborales dignas atraen y retienen talento, fomentan la innovacién y logran
crecimiento economico. Promover empleos de calidad no solo mejora el bienestar laboral,
sino que impulsa la resiliencia y el dinamismo econémico. Se concluye que las politicas pt-
blicas y estrategias empresariales deben orientarse hacia entornos laborales de calidad.

Artikulu honek aztertzen du enpleguaren kalitateak nola laguntzen duen lurralde lehiakorrak
eraikitzen eta ongizatea lortzen, batez ere berrikuntza eta talentuaren kudeaketa enpresa-
arrakastarako giltzarri diren testuinguruetan. Literaturaren berrikuspen batetik abiatuta, ka-
litate horretan eragina duten kanpoko aldagaiak (soldata, prestazioak, ingurune segurua, lan-
egoera) eta berezko aldagaiak (garapen profesionala, lidergoa, elkarrizketa soziala,
prestakuntza, kontziliazioa, faktore psikosozialak) identifikatzen dira. Ebidentziak erakusten
du lan-baldintza duinak dituzten enpresek talentua erakartzen eta atxikitzen dutela, be-
rrikuntza sustatzen dutela eta hazkunde ekonomikoa lortzen dutela. Kalitatezko enpleguak
sustatzea, lan-ongizatea hobetzeaz gain, erresilientzia eta dinamismo ekonomikoa bultzatzen
ditu. Ondorioztatzen da politika publikoak eta enpresa-estrategiak kalitatezko lan-ingurunee-
tara bideratu behar direla.

This article analyses how job quality contributes to the construction of competitive
territories and well-being, especially in contexts where innovation and talent management
are key to business success. Based on a review of the literature, it identifies extrinsic variables
(salary, benefits, safe environment, work situation) and intrinsic variables (professional
development, leadership, social dialogue, training, work-life balance, social and
psychological factors) that influence job quality. Evidence shows that companies with decent
working conditions attract and retain talent, foster innovation and achieve economic growth.
Promoting quality jobs not only improves job well-being but also boosts resilience and
economic dynamism. It is concluded that public policies and business strategies should be
oriented towards quality working environments.
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1. INTRODUCCION

La calidad del empleo se ha convertido en una preocupacién central en las agen-
das politicas y empresariales, especialmente, en un contexto marcado por la fragmen-
tacion de las trayectorias laborales, el auge de nuevas formas de empleo y la creciente
demanda de entornos de trabajo mas justos y seguros. Este concepto no solo incide en
el bienestar individual, sino que también posee implicaciones estructurales para el
funcionamiento de las organizaciones y del sistema econdmico en su conjunto.

En este escenario, crece el interés por analizar como la calidad del empleo se rela-
ciona con la competitividad empresarial. Si bien durante décadas ha predominado
una visién que contraponia ambos conceptos —considerando la mejora de las condi-
ciones laborales como un coste—, hoy emergen enfoques que subrayan su potencial
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sinérgico: empleos de mayor calidad pueden favorecer una mayor productividad, re-
ducir la rotacién de personal, impulsar la innovacion y consolidar culturas organizati-
vas mas resilientes y comprometidas (Vega, 2009, Mathieu & Boethius, 2021).

Esta idea se enmarca en una literatura mas amplia que vincula el bienestar con
la calidad del empleo. Asi, el marco de competitividad territorial para el bienestar
(Orkestra, 2021), subraya la importancia de considerar no solo el desempefio econo-
mico, sino también el bienestar. El marco distingue entre los resultados econémicos
y empresariales y las dimensiones de bienestar, lo que indica que la competitividad
debe, en ultima instancia, satisfacer las necesidades de las personas y las comunida-
des. La calidad del empleo es una de las dimensiones del bienestar que se incluyen
en el marco, ya que tiene valor en si misma, pero también contribuye a mejorar
otras dimensiones, como la vida material (a través de mayores salarios), o la satis-
faccion con la vida. Esto, a su vez, puede mejorar la competitividad general del terri-
torio y todo ello pone de relieve la necesidad de politicas que no solo creen empleos,
sino que también mejoren la calidad de estos.

En sus palancas, el marco subraya la importancia del capital humano, que se in-
crementa a través de la educacion, uno de los elementos para lograr una mayor cali-
dad del empleo. Al invertir en la educacion y el desarrollo de habilidades, el territorio
puede mejorar la empleabilidad de su fuerza laboral, lo que se traduce en mejores
oportunidades laborales y un empleo de mayor calidad. Esto se alinea con el objetivo
general del marco de fomentar un entorno competitivo que priorice el bienestar.

Este articulo se propone explorar de forma critica la relacion entre calidad del
empleo y competitividad empresarial. A través de una revision de la literatura se
construye un marco conceptual que desgrana los factores de la calidad del empleo
(en la seccion 2) y su relaciéon con la competitividad (en la seccion 3). A continua-
cidn, en la seccién 4, se lleva a cabo una aproximacion empirica a esa relacién, po-
niendo el foco, en particular, en la situacion del Pais Vasco, utilizando variables cal-
culadas por Serrano et al. (2023) para evaluar la calidad del empleo y datos
recopilados de Eurostat para medir la competitividad territorial. Esto permite con-
cluir, en la seccién 5, que contar con calidad del empleo no es solo una exigencia éti-
ca o social, sino una estrategia viable y, en muchos casos, necesaria para fortalecer la
competitividad empresarial a medio y largo plazo.

2. FACTORES DE LA CALIDAD DEL EMPLEO

La calidad del empleo se puede entender a través de dos tipos de factores o di-
mensiones: extrinsecos e intrinsecos (Figura n° 1). Los factores extrinsecos provie-
nen del entorno externo a la tarea que la persona desarrolla y describen tanto las
condiciones en las que el trabajo se lleva a cabo (como el clima y entorno seguro)
como las consecuencias del mismo (por ejemplo, los salarios y la situacién econémi-
ca). Los factores intrinsecos, por otro lado, se refieren a elementos que son inheren-
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tes al trabajo en si y que influyen en la experiencia laboral y en la satisfaccion del in-
dividuo a través de la realizacion del trabajo en si mismo. (Avendano Castro, 2021;
Cascales Mira, 2021; Houten & Russo, 2019; Olsen, 2010). Entender estas dimensio-
nes es crucial para comprender la calidad de la vida laboral, y comprender estos fac-
tores puede ayudar a las organizaciones a crear un entorno de trabajo mas satisfac-
torio y, en ultima instancia, a mejorar el bienestar y el rendimiento de las personas
empleadas.

Si bien los factores extrinsecos suelen priorizarse en las politicas de empleo, las
dimensiones intrinsecas desempefian un papel crucial a la hora de fomentar la satis-
faccion laboral y la retencion de los empleados a largo plazo. Equilibrar ambas di-
mensiones es esencial para lograr una calidad laboral integral.

Figura n° 1. FACTORES DE LA CALIDAD DEL EMPLEO

Factores Factores
Exirinsecos Intrinsecos

Dimension .

econdmica. . 2

Clima y entorno +  Praciicas

seguro arganizadonakes i
\ - Situacién laboral
A " 4 @

. //
.

Fuente: Elaboracion propia basado en Avendario Castro, 2021, Eurofound, 2020 y Olsen, 2010.

2.1.Factores extrinsecos de la calidad del empleo

En cuanto a los factores extrinsecos de la calidad del empleo, encontramos pri-
mero la dimensién econdmica, que suele incluir elementos como la retribucién mo-
netaria, o las prestaciones. Estos elementos son clave, ya que afectan directamente a
la estabilidad financiera y la motivacién de la persona empleada. Diversos estudios
coinciden en que una remuneracién justa es un elemento clave para la calidad del
trabajo. Los ingresos provenientes de un empleo son el motivo principal por el cual
las personas trabajan, dado que posibilitan a las personas trabajadoras sostener un
nivel de vida y cubrir sus necesidades (Alpert et al., 2019) y la evidencia muestra que
las personas trabajadoras que reciben un salario equitativo y adecuado suelen mos-
trar un mayor grado de satisfaccion en el trabajo (Mohammadi & Shahrabi, 2013;
Balaji et al., 2018). Asimismo, un estudio sobre personas jovenes licenciadas en Ita-
lia destaca la dimensién econdémica como un componente critico de la calidad del
empleo, que influye en su motivacién para permanecer o abandonar un puesto de
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trabajo (Boccuzzo y Gianecchini, 2015). Igualmente, las investigaciones realizadas
en Estados Unidos han demostrado que la compensacion monetaria influye signifi-
cativamente en el bienestar subjetivo (Horowitz, 2016).

Ademas, las prestaciones econdmicas juegan un papel particularmente relevante
para las mujeres empleadas, quienes frecuentemente se encuentran con méas deman-
das laborales y obligaciones domésticas, por lo que el acceso a las prestaciones eco-
némicas es ain mas determinante para ellas (Balaji et al., 2018). Por otra parte, los
shocks econémicos, como las recesiones, también pueden impactar de manera dis-
tinta en la calidad de los puestos de trabajo para hombres y mujeres. Por ejemplo,
durante la recesion en Irlanda, las tasas de empleo de hombres disminuyeron de
manera significativa mas que las de mujeres, resultando en un equilibrio en térmi-
nos de empleo, pero no necesariamente en términos de calidad de trabajo (Russell et
al., 2014).

En este contexto, la segregacion ocupacional, tanto vertical (diferentes puestos)
como horizontal (diferentes sectores), contribuye a las desigualdades de género en
la calidad del empleo. Las mujeres suelen concentrarse en empleos peor pagados y
de menor categoria (Kelley & Streeter, 1992; Santero-Sanchez et al., 2014). Conse-
cuentemente, tanto las desigualdades sistémicas en términos salariales, como la per-
sistente disparidad salarial entre sexos incluso en puestos equivalentes, resaltan la
necesidad de intervenciones politicas para garantizar salarios justos y oportunidades
equitativas (Krizkova & Pospisilova, 2023).

En segundo lugar, se destaca la importancia del clima laboral y de un entorno
seguro como componentes esenciales para la calidad del empleo. Un ambiente de
trabajo seguro y saludable no solo favorece el desempeiio, sino que constituye un pi-
lar fundamental para el bienestar fisico y psicologico de las personas trabajadoras.
La literatura identifica diversos aspectos que inciden en esta dimensién. Por una
parte, se ha comprobado que la exposicion a entornos laborales peligrosos o insegu-
ros se asocia con niveles mas bajos de satisfaccion laboral y un deterioro del bienes-
tar general (Devi & Ganapathi, 2014). Por otra parte, condiciones fisicas adecuadas
—como una correcta ergonomia y un nivel de ruido controlado— contribuyen sig-
nificativamente al confort y la satisfaccién de las personas empleadas (Handoko et
al., 2024).

Para concluir, la dimensidn relativa a la situacion laboral constituye un compo-
nente clave de la calidad del empleo, ya que refleja las condiciones contractuales y la
estabilidad asociada a los distintos puestos de trabajo. En este sentido, la estabilidad
laboral se reconoce como un elemento central: las personas empleadas con contra-
tos estables tienden a presentar niveles mas altos de satisfaccion y bienestar general
(Gevaert et al., 2023). Los mismos autores indican que la evidencia empirica mues-
tra que los contratos laborales atipicos —como los de duracién determinada o el
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subempleo involuntario— se asocian con una menor calidad del empleo en compa-
racion con los contratos permanentes.

2.2.Factores intrinsecos de la calidad del empleo

Abordando ahora los factores intrinsecos de la calidad de empleo, planteamos
primero el desarrollo profesional. Las oportunidades para la adquisiciéon de habili-
dades y el crecimiento profesional son fundamentales para la calidad del trabajo. Las
personas empleadas que tienen acceso a programas de formacion y desarrollo tien-
den a tener niveles mas altos de satisfacciéon y compromiso laboral (Mohammadi &
Shahrabi, 2013; Balaji et al., 2018). En un entorno socioeconémico en rapida trans-
formacion, la capacidad de adquirir nuevas habilidades y adaptarse a los avances
tecnoldgicos es esencial para mantener una alta calidad laboral.

Cunningham et al. (2020) destacan la importancia del apoyo de las personas su-
pervisoras en el trabajo de asistencia, que ayuda a las personas trabajadoras a sentir-
se valoradas y a afrontar los retos de sus funciones; este apoyo puede mitigar los
efectos negativos de los factores de estrés laboral. Las personas empleadas que tie-
nen control sobre su trabajo, incluida la capacidad de tomar decisiones y gestionar
su tiempo, tienden a manifestar una mayor satisfaccion laboral (Charlesworth et al.,
2014). Los estereotipos de género influyen en las opciones y oportunidades profe-
sionales, ya que las mujeres suelen orientarse hacia funciones percibidas como mas
enriquecedoras, mientras que se espera que los hombres busquen puestos de lide-
razgo.

El didlogo social se aborda desde la vision de la importancia de que las personas
trabajadoras pueden unirse a organizaciones de su propia eleccién y, de manera co-
lectiva, entablar un didlogo social tanto con las empresas, como con las personas
empleadoras y el gobierno, es un aspecto importante de la calidad del empleo; ya
que facilita la mejora de las condiciones de empleo cubiertas por las otras dimensio-
nes del modelo. Asi el didlogo social incluye todo tipo de negociacion, consulta o
simplemente intercambio de informacién entre personas representantes de gobier-
nos, personas empleadoras y trabajadoras sobre temas de interés comun relaciona-
dos con la politica econdmica y social (UNECE, 2015).

La formacion y la motivacién son también dimensiones de interés. Por un lado,
esta dimension se centra en el ajuste entre las habilidades de las personas trabajado-
ras y las demandas de empleo, asi como en la existencia de oportunidades de desa-
rrollar atin mas esas capacidades. Ambos aspectos son fundamentales para garanti-
zar trayectorias laborales satisfactorias, ya que las personas trabajadoras con un
nivel de cualificacion inferior tienen problemas cada vez mayores para encontrar
oportunidades de empleo y, al mismo tiempo, tienen que hacer concesiones con res-
pecto a su salario, seguridad laboral y condiciones de trabajo.
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La investigacion empirica muestra una fuerte correlacion entre empleabilidad y
bienestar; sin embargo, el bajo el nivel de cualificaciones no es el tnico factor rela-
cionado con una menor calidad del empleo: si la persona trabajadora no puede usar
las habilidades adquiridas en su trabajo -como en los casos de sobrecualificacion-,
esto podria llevar a una reduccion del bienestar y la satisfaccion. Por otro lado, la
motivacion laboral es importante por varias razones. Desde el punto de vista de la
persona trabajadora y de forma individual, no solo afecta directamente la salud y el
bienestar, sino que también es un factor clave para lograr altos niveles de sostenibili-
dad del trabajo. Las personas trabajadoras que no estdn sujetas a una intensidad de
trabajo excesiva y que tienen un puesto adecuado a sus capacidades, mostraran ni-
veles mas altos de motivaciéon y compromiso y tendrdn menos probabilidades de
abandonar su puesto de trabajo (UNECE 2015). Otro elemento que incide en la mo-
tivacion es el empleo encajado, es decir, alineado con el contenido de los estudios
cursados. Gorjon et al (2022) evidencian el elevado grado de empleo desencajado en
Espaia, especialmente entre aquellas personas con estudios universitarios en los
ambitos de artes, humanidades y ciencias sociales, mientras que las tituladas en
ciencias de la salud, arquitectura e ingenieria presentan un mayor grado de empleo
encajado. Esto puede repercutir en la calidad percibida y puede contrastar con otros
elementos de caracter extrinseco que se abordan en ese mismo estudio.

Las practicas organizacionales y de liderazgo que promueven el capital psicolo-
gico, como la esperanza, el optimismo y la resiliencia, mejoran significativamente la
calidad del trabajo, y también mejoran significativamente la calidad del trabajo y el
bienestar de las personas empleadas (Aubouin-Bonnaventure et al., 2023). El estilo
de liderazgo y las practicas de gestiéon dentro de una organizacién juegan un papel
crucial en la determinacion de la calidad del trabajo; por ejemplo, el liderazgo trans-
formacional y la delegacion de autoridad pueden mejorar la satisfaccién y el com-
promiso de las personas empleadas (Mohammadi & Shahrabi, 2013; Bakker & De-
merouti, 2008). El trabajo en equipo y los entornos de trabajo colaborativo son
fundamentales para la calidad del empleo; las investigaciones muestran que el com-
promiso y la dindmica a nivel de equipo influyen significativamente en el rendi-
miento individual y del equipo (Costa et al., 2014). Ademas, una cultura laboral po-
sitiva que promueva la colaboracidn, la confianza y el respeto es esencial para la
calidad del empleo, ya que las organizaciones con una cultura laboral sélida tienden
a tener tasas mas altas de satisfaccion y retencion de las personas empleadas (Han-
doko et al., 2024).

La capacidad de conciliar la vida laboral y personal es un aspecto importante de
la calidad del empleo ya que mantener un equilibrio entre la vida laboral y personal
es fundamental. El desequilibrio entre la vida laboral y personal puede aumentar los
niveles de estrés y los conflictos dentro de las organizaciones, especialmente, para
las mujeres trabajadoras que asumen importantes responsabilidades en el hogar
(Balaji et al., 2018). Las personas empleadas que tienen acceso a modalidades de tra-
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bajo flexibles y a disposiciones relativas a la conciliacién de la vida laboral y perso-
nal tienden a tener una mejor calidad del empleo (Charlesworth et al., 2014). Ade-
mas, el tiempo de trabajo puede tener una serie de implicaciones en la calidad del
empleo. Las jornadas laborales excesivamente largas y los modelos atipicos de tiem-
po de trabajo suelen afectar negativamente al bienestar fisico y mental de la persona
empleada, y es que el tiempo dedicado al trabajo deja de estar disponible para activi-
dades no laborales, como el ocio y las responsabilidades familiares. Una distribucion
desequilibrada del tiempo entre la vida laboral y la no laboral puede repercutir ne-
gativamente en el bienestar (UNECE, 2019).

Para concluir con las dimensiones intrinsecas, se incluyen los factores sociales y
psicoldgicos, ya que la cohesion e integracion social en el lugar de trabajo son im-
portantes para la calidad del empleo. Las personas empleadas que tienen un sentido
de pertenencia y conexién con sus colegas tienden a tener una mayor satisfaccion
laboral y bienestar (Mohammadi & Shahrabi, 2013; Aubouin-Bonnaventure et al.,
2023). Segun estos ultimos autores, la calidad del empleo estd estrechamente rela-
cionada con el bienestar psicolégico, que incluye factores como la satisfaccion labo-
ral, la prosperidad laboral y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Las practi-
cas organizativas virtuosas y el capital psicoldgico desempefian un papel mediador
en la mejora de estos resultados, ya que los altos niveles de estrés y agotamiento
pueden disminuir significativamente la calidad del trabajo. Las organizaciones que
promueven la gestion del estrés y las practicas de bienestar tienden a tener una ma-
yor calidad laboral y satisfaccion de las personas empleadas (Balaji et al., 2018).

3. CALIDAD DEL EMPLEO Y COMPETITIVIDAD

3.1.Calidad del empleo y competitividad empresarial

La calidad del empleo influye significativamente en la competitividad empresa-
rial al colocar a las personas en el centro del éxito organizacional. El empleo de alta
calidad fomenta una fuerza laboral motivada, capacitada y comprometida, lo cual es
crucial para mejorar la productividad y la innovacién. Esto, a su vez, refuerza la po-
sicién competitiva de una empresa en el mercado. El enfoque en el desarrollo y la
satisfaccidn individuales no solo aumenta el rendimiento de las personas empleadas,
sino que también contribuye a la competitividad general de la empresa (Grande et
al., 2020).

Esto debe traducirse en que las empresas que cuentan con estrategias de contra-
tacion eficaces son esenciales para atraer candidatos cualificados, lo que repercute
directamente en la competitividad organizacional (Musaba et al., 2024). De igual
manera se debe hacer hincapié en que avanzar en la participacion de las personas
empleadas en los procesos de toma de decisiones puede mejorar la calidad de la pro-
duccién y la eficiencia operativa (Cole et al., 1993). Los estudios demuestran que las
practicas laborales de alta implicacion y las iniciativas de bienestar de las personas
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empleadas suelen conducir a mejores resultados organizativos. En concreto, se ha
observado que el bienestar del personal operativo tiene una relacién positiva mode-
rada con la competitividad, aunque la direccién puede subestimar esta conexion
(Conci, 2012; Molina German et al., 2018).

Eurofound y Cedefop (2020) destacan que las pricticas exitosas en el lugar de
trabajo pueden conducir a una situacion en la que toda la plantilla salga ganando, ya
que tanto las personas empleadoras como las personas empleadas se benefician.
Esto implica crear un entorno que fomente la participacion de las personas emplea-
das y la utilizaciéon de sus habilidades, lo que puede mejorar significativamente el
rendimiento general en el lugar de trabajo.

Para generar esa calidad de empleo, las empresas deberan centrarse en la forma-
cién y el desarrollo de las personas empleadas (Danvila del Valle & Sastre Castillo,
2007); impulsar iniciativas de calidad de vida laboral (Acosta-Mellado et al., 2023) y
promover procesos participativos e implicacion de las personas empleadas (Vallejo
Ramirez & Calder6n Becerra, 2023), ademas de crear un clima organizacional posi-
tivo. La gestion estratégica de los recursos humanos emerge como un factor crucial
en la creacién de ventajas competitivas para la empresa a través de calidad del em-
pleo. La literatura destaca la importancia de trabajar la innovacién y adaptabilidad
en las practicas de recursos humanos, integrar la gestién del talento humano con la
planificacién estratégica (Ramirez-Torres, 2023), ademds de desarrollar el capital
humano como fuente de ventaja competitiva sostenible (Danvila del Valle & Sastre
Castillo, 2007).

3.2.Calidad del empleo y competitividad territorial al servicio del bienestar
inclusivo y sostenible

Por competitividad territorial al servicio del bienestar inclusivo y sostenible en-
tendemos “el resultado de un proceso sistémico y dindmico por el que todas las per-
sonas que conforman una sociedad tienen cubiertas de forma integral sus necesida-
des humanas y pueden desarrollar plenamente su potencial como personas,
construyendo colaborativamente entre todos los actores de su comunidad el futuro
que desean para su territorio, de manera sostenible en el tiempo y solidaria con el
resto de los habitantes del planeta” (Aranguren & Canto, 2021, pp.8).

Por tanto, la calidad del empleo y la competitividad territorial al servicio del
bienestar inclusivo y sostenible estan relacionadas de forma bidireccional, ya que
una alta calidad del empleo puede mejorar la competitividad territorial, mientras
que un territorio competitivo puede, a su vez, fomentar una mejor calidad del em-
pleo. En este escenario, la calidad del empleo es un factor critico para determinar la
competitividad de un territorio. Los territorios con empleos de mayor calidad tien-
den a atraer a personas trabajadoras cualificadas, fomentar la innovacién y promo-
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ver el crecimiento econémico, todo lo cual contribuye a la competitividad territo-
rial.

La alta calidad del empleo, caracterizada por personas trabajadoras cualificadas
y un empleo estable, impulsa la innovacion y la productividad, y viceversa. Asi,
Bondonnio et al. (2022) destacan que el apoyo publico a la innovacion en las pymes
conduce a una mejor calidad del empleo, lo que a su vez mejora la competitividad
territorial. Del mismo modo, Mathieu & Boethius (2021) hacen hincapié en la rela-
cion recursiva entre la calidad del empleo y la innovacién, segin la cual, una mejor
calidad del empleo conduce a una mayor innovacion, lo que mejora aun mas la cali-
dad del empleo y la competitividad territorial.

De igual manera, los territorios con empleos de alta calidad atraen a personas
trabajadoras cualificadas, creando un circulo virtuoso de crecimiento e innovacion.
La literatura muestra que la calidad del empleo se correlaciona positivamente con el
crecimiento del empleo y los activos intelectuales, que son motores clave de la com-
petitividad territorial (Moroc & Bérnutiu, 2019).

Asi, la calidad del empleo estéd estrechamente vinculada al crecimiento econémi-
co, que es un determinante clave de la competitividad territorial.

Sin embargo, Porras (2022) demuestra que el crecimiento econémico por si solo
no es suficiente para mejorar la calidad del empleo; los marcos institucionales que
respalden la calidad del empleo también son esenciales. Los territorios competitivos
suelen contar con los recursos y la infraestructura para respaldar una mejor calidad
del empleo, lo que crea un ciclo de retroalimentacion positiva.

Para ser un territorio competitivo con un empleo de calidad hay que realizar
una inversidn en capital humano, especialmente en educaciéon y formacion, lo que
mejora la calidad del empleo. Simoes et al. (2015) destacan la importancia de la edu-
cacion y la situacion laboral para determinar la calidad del empleo.

De forma complementaria se deberd de contar con marcos institucionales s6li-
dos, como las leyes laborales y los mecanismos de negociacién colectiva, que son
cruciales para mantener una alta calidad del empleo. Piasna (2023) y Porras (2022)
destacan la importancia de la dinamica institucional para configurar la calidad del
empleo y la competitividad territorial.

4. ANALISIS DE RELACION ENTRE LA CALIDAD DEL EMPLEO Y LA
COMPETITIVIDAD TERRITORIAL

Para poder avanzar en establecer la relacion entre la calidad del empleo y la
competitividad territorial, hemos realizado un analisis de correlacion entre datos
disponibles para Espafla para 2022 relacionados con los factores extrinsecos e in-
trinsecos de la calidad del empleo y cuatro variables econdémicas relacionadas con la
competitividad como son: la renta disponible per capita de los hogares, que mide el
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ingreso que efectivamente tienen las personas después de impuestos y otras deduc-
ciones; el PIB per capita, que refleja la capacidad productiva del territorio; la pro-
ductividad por hora trabajada, que mide la eficiencia en el uso de los recursos; y el
Coste Laboral Unitario (CLU), que mide el coste de la mano de obra necesaria para
producir cada unidad de un bien o servicio y que es frecuentemente utilizado como
uno de los indicadores de competitividad del territorio, ya que, aunque depende de
la composicion sectorial de la economia, un mayor CLU indica que el coste laboral
de producir cada unidad de producto es mayor que en otros territorios.

Tabla n° 1. ANALISIS DE CORRELACION ENTRE FACTORES EXTRINSECOS E
INTRINSECOS DE LA CALIDAD DEL EMPLEO Y VARIABLES DE
COMPETITIVIDAD TERRITORIAL

a) Factores extrinsecos

Climay
Dimensién econémica Entorno Situacién laboral
seguro
. , 0 el hel
© - _ = _3 = © ©
o o w T m o © @ o )
5§ 5o §s %% ©¢ 83 ¢ & E
g0 < 0 [ QLT T O £ o 8 o 1]
5] v o w» = = T ] ] £
(a2 (%] = - a <
T 0470 0008 0334 0,533*| 0,555*
disponible
ot percopis [R5 oo | osn | oior] osre| o [N
Productividad -- -0,339  -0,150 0,300’ 0,510* 0,448‘ 0,549*-
CLU 0,213 -0,262 -0,276 - -0,261 0,062 0,081 -0437 0,224

b) Factores intrinsecos

Formacién y motivacion Conciliacién
.
ot ' =S © L «n 0 4 o
= @© © C [} ©
IS S. 390 ? 2 92w Juw C2ow T
o 0 © © © =
§EC £9 9% 3 5§ 58% &9 sg2 2
£8 89 58 g & 32 58 sal €
< O g% @ o) ) r 2 2
Renta
disponible 0452 0,142 -0,276 0403 0451 0,185

0478 0072 0214 [ROBIBY 0452 0842 0337
0359 0148 0327 -0389 0496* 0495* 0,140
0182 0219 0024 -0159 0,196

PIB per capita
Productividad
CLU 0,346 0415 0,283 ‘ -0,511*

Nota: **, *, coeficientes significativos al 1% y 5% respectivamente.

Fuente: Datos de variables de calidad del Empleo cedidos por el IVIE a partir de la publicacién Serrano et al.
(2023), donde se especifica la fuente de cada indicador. Datos econémicos: Observatorio de Competitividad de
Orkestra, con informacion elaborada a partir de datos de Eurostat.
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Las variables de calidad de empleo provienen del estudio llevado a cabo por Se-
rrano et al. (2023) para medir la calidad del empleo en las comunidades auténomas.
En dicho estudio calculan un indice compuesto de calidad de empleo utilizando 18
variables! que aqui hemos reorganizado segiin el marco conceptual presentado en la
seccidon 2. Se cubren todas las dimensiones extrinsecas de la calidad del empleo,
pero solo dos dimensiones intrinsecas, quedando fuera las dimensiones de desarro-
llo profesional, didlogo social y practicas organizacionales y de liderazgo, que son
mas dificilmente medibles con indicadores a nivel territorial.

Lo primero a sefialar es que en la Tabla 1 se identifican dos niveles de correla-
cidn significativa, por un lado, en el nivel 0,01, que significa que la relacién entre
dos variables es muy fuerte (verde oscuro**) y no se debe al azar, con una proba-
bilidad muy baja (1%) de que sea un resultado aleatorio. Por otro lado, la correla-
cién es significativa en el nivel 0,05 que refleja una relaciéon igualmente fuerte
(verde claro* y rojo*-cuando dicha correlaciéon es negativa- para las variables de
renta disponible, PIB per cépita y productividad), pero con una probabilidad un
poco mas alta (5%) de que sea un hallazgo aleatorio. En el caso de la variable CLU,
el signo de la correlacion es a la inversa, la existencia de una correlacién negativa
es algo positivo.

Al observar en dicha tabla, dentro de los factores extrinsecos, la dimensioén
economica del empleo se confirma que una mayor renta y un mayor PIB per capi-
ta se asocian con mejores niveles de remuneracién, menor proporcién de perso-
nas trabajadoras con salarios bajos y una reduccién de la brecha salarial. Los re-
sultados muestran que el crecimiento econémico no solo incrementa la cantidad
de riqueza, sino que también puede contribuir a una mejor distribucion de los in-
gresos laborales.

Asimismo, en cuanto a la situacién laboral en el empleo, los datos presentan
una situacion mas ambigua. Si bien se observa una correlacién positiva entre ren-
ta disponible, PIB per cépita y productividad, por un lado, y, por otro, indicadores
como la temporalidad, la precariedad y la antigiiedad, estas relaciones no siempre
alcanzan niveles de significatividad muy fuerte. Al mismo tiempo, se observa una
correlacion negativa entre el uso de Empresas de Trabajo Temporal (ETT) y varia-
bles como la renta disponible o el PIB per capita, lo que indica que a medida que
las economias se fortalecen, disminuye la dependencia de este tipo de empleo mas
precario.

1 La definicion de cada variable y las fuentes estan disponibles en Serrano et al. (2023). Aunque la ma-
yoria de los indicadores tienen una interpretacién negativa (siniestralidad, parcialidad no deseada,
precariedad) todos se homogeneizaron, invirtiéndolos en los casos de interpretacién negativa de ma-
nera que las variables resultantes se interpretan de manera positiva, es decir, un mayor valor de la
variable indica mejor calidad del empleo, y se normalizaron tomando como referencia el valor de Es-
pana en cada variable en el afio 2007.
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Entre los factores intrinsecos, las variables vinculadas a la formacién y motiva-
cion laboral revelan relaciones particularmente interesantes. La cualificacion y la
automatizacion estan positivamente correlacionadas con el desarrollo econdémico, lo
cual refleja que las economias mas avanzadas tienden a invertir en capital humano y
en tecnologia.

Finalmente, en la dimension de conciliacion, los datos revelan que en contextos
de mayor desarrollo econdmico aumenta la incidencia de horas extraordinarias. Las
correlaciones negativas entre esta variable y la renta disponible o el PIB per capita
sugieren que el aumento de la riqueza podria estar relacionado con una mayor dedi-
cacion horaria de las personas trabajadoras, con consecuencias negativas para la
conciliacién, y no de una redistribucion del trabajo entre mas personas. Por otro
lado, el indicador de horarios poco habituales muestra una correlaciéon positiva,
aunque mas débil con el PIB per capita, lo que indica que una menor presencia de
horarios poco habituales, que si favorecerian la conciliacién, es compatible con ma-
yores niveles de desarrollo. Asimismo, tanto la menor presencia de horarios poco
habituales como de jornadas largas estan también relacionados positivamente, aun-
que de manera débil, con mayores niveles de productividad.

Cabe destacar el caso del CLU, ya que, a diferencia de los otros tres indicadores,
el coste laboral unitario muestra un patrén de correlacion mucho mas débil y dis-
perso. Sus relaciones con las principales variables de la calidad del empleo son mas
limitadas en magnitud e impacto, siendo solo significativa en el caso de la siniestra-
lidad y la busqueda de empleo.

En conjunto, los resultados permiten afirmar que existe una relacién consis-
tente entre desarrollo econdémico y, por extension, con la competitividad y la cali-
dad del empleo, especialmente, en lo relativo a la remuneracion, la formacion y la
reduccién de desigualdades salariales. Sin embargo, también se identifican algu-
nas tensiones: en ciertos casos, el crecimiento econémico puede coexistir con for-
mas de empleo inestable o precario, lo que evidencia que el desarrollo por si solo
no garantiza una mejora integral del empleo si no va acompaiado de politicas la-
borales especificas.

Para completar este analisis hemos analizado por CC.AA. la correlaciéon existen-
te entre el Indice de Calidad de Empleo vy las variables econdmicas. Los resultados se
muestran en los graficos que se presentan a continuacién. Los datos representados
en el Gréfico 1 concernientes al Indice de Calidad de Empleo y la renta disponible
de los hogares, reflejan una fuerte asociacion positiva entre ambas variables. El Pais
Vasco (PVA) se ubica en una posicion destacada dentro del grafico, presentando los
valores més altos en ambas dimensiones. En el eje de abscisas, correspondiente a la
renta disponible, esta comunidad auténoma encabeza el conjunto nacional, lo que
sugiere un elevado nivel de ingreso medio disponible para los hogares vascos. De
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forma paralela, también lidera el eje de ordenadas, reflejando el mayor indice de ca-
lidad del empleo entre todas las comunidades consideradas.

Grdfico n° 1. INDICE DE CALIDAD DE EMPLEO Y RENTA DISPONIBLE POR CC.AA.

ESPANOLAS, 2022
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Fuente: Datos de variables de calidad del Empleo cedidos por el IVIE a partir de la publicacién Serrano et al.
(2023), donde se especifica la fuente de cada indicador. Datos econémicos: Observatorio de Competitividad de
Orkestra, con informacién elaborada a partir de datos de Eurostat.

Un aspecto especialmente relevante es que el punto correspondiente al Pais
Vasco se sitiia por encima de la linea de regresion, lo cual indica que su calidad del
empleo es superior a la esperada en funcién de su renta disponible. En términos es-
tadisticos, esto sugiere un rendimiento positivo por encima del comportamiento
medio nacional. Este fenomeno puede estar relacionado con diversos factores es-
tructurales, como un modelo productivo orientado a sectores industriales y tecnold-
gicos de alto valor afiadido, politicas publicas eficaces en el ambito laboral, o un teji-
do empresarial con buenas condiciones de contratacion y estabilidad.

Desde una perspectiva comparativa, el Pais Vasco destaca no solo por liderar
ambas métricas, sino también por representar un caso ejemplar de equilibrio entre
ingresos y calidad laboral. La consistencia de estos resultados plantea un escenario
optimo para el andlisis de buenas practicas que podrian ser replicadas en otras re-
giones del pais.

El Grafico 2 recoge la relacién entre el indice de empleo y el PIB per cépita
para el conjunto de CC.AA. espaiolas, donde, de nuevo, el Pais Vasco se posicio-
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na como un caso destacable, solo superado por la C.A. de Madrid. El Pais Vasco,
situado en el cuadrante superior derecho del gréfico, presenta uno de los niveles
mas altos de PIB per capita y, simultdneamente, el indice de calidad del empleo
mas elevado entre todas las comunidades auténomas espafiolas. Mds aun, su pun-
to se encuentra por encima de la recta de regresion, lo que sugiere que la calidad
del empleo en el Pais Vasco supera lo que cabria esperar segtin su nivel de PIB per
capita.

Grdfico n° 2. INDICE DE CALIDAD DE EMPLEO Y PIB PER CAPITA POR CC.AA.
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Fuente: Datos de variables de calidad del Empleo cedidos por el IVIE a partir de la publicacién Serrano et al.
(2023), donde se especifica la fuente de cada indicador. Datos econémicos: Observatorio de Competitividad de
Orkestra, con informacién elaborada a partir de datos de Eurostat.

Este desempefio no debe considerarse casual. Por el contrario, puede interpre-
tarse como el resultado de un entorno institucional eficiente, un tejido empresarial
consolidado, y politicas publicas que favorecen tanto la competitividad econdmica
como la proteccién del empleo de calidad. La capacidad del Pais Vasco para conver-
tir su crecimiento econdémico en mejores condiciones laborales lo sitia como un re-
ferente de eficiencia socioeconomica en el contexto espafiol.

Por otro lado, el Grafico 3 recoge la correlacion entre el Indice de Calidad de
Empleo y la productividad para el conjunto de CC.AA. espaiiolas, donde el Pais
Vasco vuelve a situarse en el cuadrante superior derecho del grafico, y presenta tan-
to la mayor productividad regional como el indice de calidad del empleo mas eleva-
do entre las comunidades autéonomas. Ademads, se sitda por debajo de la linea de
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tendencia, lo cual indica que la calidad del empleo en esta comunidad es inferior a la
esperada en funcion de su productividad.

Grdfico n° 3. INDICE DE CALIDAD DE EMPLEO Y PRODUCTIVIDAD POR CC.AA.
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Fuente: Datos de variables de calidad del Empleo cedidos por el IVIE a partir de la publicacién Serrano et al.
(2023), donde se especifica la fuente de cada indicador. Datos econdmicos: Observatorio de Competitividad de
Orkestra, con informacion elaborada a partir de datos de Eurostat.

Esto implica que el Pais Vasco ha logrado una economia regional eficiente en
términos de generacion de valor, y también ha desarrollado mecanismos efectivos
para traducir dicha eficiencia en empleos de calidad. Los posibles factores explicati-
vos incluyen la orientacién hacia sectores de alto valor afiadido, como la industria
avanzada, o la energia, y una estructura empresarial que trabaja el empleo estable y
de calidad, y un marco institucional que favorece el equilibrio entre productividad y
equidad laboral. Asi, en el caso del Pais Vasco se puede considerar que la producti-
vidad no se persigue en detrimento de las condiciones laborales, sino en coherencia
con ellas.

Para concluir el anlisis, en el caso del coste laboral unitario, y en consonancia
con el andlisis de las variables individuales de calidad del empleo, el Gréfico 4 mues-
tra que no hay una relacion significativa con el indice compuesto, lo que corrobora
el mensaje de que se puede mejorar la calidad del empleo sin incurrir en mayores
costes por unidad producida y, por tanto, manteniendo la competitividad del terri-
torio. Eso es lo que ocurre en el Pais Vasco, que, gracias a los altos niveles de pro-
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ductividad, se sittia en una posicién intermedia en cuanto a CLU y muy por encima
de lalinea de tendencia.

Grdfico n° 4. INDICE DE CALIDAD DEL EMPLEO Y COSTE LABORAL UNITARIO POR
CC.AA. ESPANOLAS, 2022
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Fuente: Datos de variables de calidad del Empleo cedidos por el IVIE a partir de la publicacién Serrano et al.
(2023), donde se especifica la fuente de cada indicador. Datos econémicos: Observatorio de Competitividad de
Orkestra, con informacién elaborada a partir de datos de Eurostat.

5. CONCLUSIONES

Existe un consenso creciente de que los empleos de mayor calidad no son un
coste, sino que pueden generar sinergias positivas. Estos empleos pueden impulsar
la productividad, reducir la rotacion del personal, fomentar la innovacion y fortale-
cer la resiliencia y el compromiso de las culturas organizativas.

La calidad del empleo influye significativamente en la competitividad empresarial
al fomentar una fuerza laboral motivada, capacitada y comprometida, lo que es esencial
para mejorar la productividad y la innovacién. Estrategias como la participacion de las
personas empleadas en la toma de decisiones y las iniciativas de bienestar conducen a
mejores resultados organizativos. Asimismo, la calidad del empleo es un factor critico
para la competitividad de un territorio. Los territorios con empleos de mayor calidad
tienden a atraer talento cualificado, fomentar la innovacién y promover el crecimiento
econdmico. La inversion en capital humano, especialmente en educacion y formacion,
es clave para mejorar la calidad del empleo y, por ende, la competitividad territorial.
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Los analisis realizados muestran una relacion significativa y consistente entre
los factores extrinsecos y las variables de desarrollo econémico que miden la compe-
titividad. Una mayor renta y PIB per cépita estin asociadas con mejores salarios, y
menor proporciéon de empleos mal remunerados. Estos resultados refuerzan la idea
de que el crecimiento econdmico puede tener un efecto redistributivo positivo, si
bien no automatico. No obstante, también se identifican tensiones: aunque el forta-
lecimiento econdémico tiende a reducir la dependencia de empleos precarios como
los gestionados por ETT, otras variables como la temporalidad o la antigiiedad labo-
ral muestran correlaciones menos solidas, lo que revela que el crecimiento, por si
solo, no garantiza condiciones laborales estables.

En cuanto a los factores intrinsecos, las correlaciones detectadas evidencian
que la inversidn en capital humano es clave en entornos econémicos avanzados.
La cualificacién y la automatizacion se asocian positivamente con el desarrollo
econdmico, reflejando una mayor apuesta por la tecnologia y el talento. Sin em-
bargo, aunque hay menor presencia de horarios poco habituales, en contextos de
mayor renta y PIB per cdpita aumenta la incidencia de horas extraordinarias, lo
que sugiere que la relacidn entre el bienestar econdémico y una mejor conciliacién
y un uso mas saludable del tiempo de trabajo no es tan evidente. En conjunto, los
factores intrinsecos revelan que el desarrollo del empleo de calidad no solo depen-
de del entorno, sino también del fortalecimiento individual, la motivacién y la
formacion continua. Esto pone en valor el papel activo de las personas trabajado-
ras —especialmente de las mujeres— y la necesidad de politicas que acompafien
esa mejora desde dentro, apostando por la autonomia, el aprendizaje y el equili-
brio.

Observamos también que el Pais Vasco presenta una relacion estructural positi-
va entre el desarrollo econdémico y la calidad del empleo, al tiempo que demuestra
que la politica y la gestién regional pueden mejorar los resultados laborales. Estos
hallazgos abren la puerta a investigaciones futuras sobre los mecanismos institucio-
nales y normativos que permiten a ciertas regiones destacarse en ambas dimensio-
nes simultdneamente, y en las que siempre hay que avanzar e innovar.

Y es que la calidad del empleo debe pasar de ser una preocupacion secundaria a
un elemento central en las agendas politicas y empresariales. No es suficiente con
considerarlo solo como un factor de bienestar individual, sino como un componen-
te estructural que impacta directamente en el funcionamiento de las organizaciones
y del sistema econémico en general.

Para avanzar hacia un modelo de desarrollo mas equitativo y sostenible, es fun-
damental que las politicas integren el bienestar de las personas trabajadoras como
un componente central. Esto requiere dejar atras la vision que enfrenta la rentabili-
dad empresarial con la calidad del empleo, y adoptar un enfoque que reconozca que
ambos pueden reforzarse mutuamente.
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En ese sentido, se deben disenar politicas laborales integrales que equilibren los
factores extrinsecos e intrinsecos del empleo. A nivel extrinseco, es indispensable
garantizar salarios dignos, estabilidad contractual y condiciones laborales seguras. A
nivel intrinseco, es necesario fomentar entornos laborales que favorezcan el desa-
rrollo profesional, la conciliacion entre la vida personal y laboral, y la participacién
activa de las personas trabajadoras en la toma de decisiones.

Uno de los pilares clave para mejorar la calidad del empleo es la inversiéon en
educacion y formacidn. Las politicas deben facilitar el acceso a la capacitacion conti-
nua y a la recualificacion profesional, permitiendo a la poblacion trabajadora adap-
tarse a los cambios tecnoldgicos y a las nuevas demandas del mercado. Esto no solo
mejora la empleabilidad individual, sino que también fortalece la competitividad de
los territorios.

Reducir la precariedad laboral es otro desafio urgente. Se deben implementar
reformas institucionales que regulen el uso abusivo de contratos temporales y pro-
muevan empleos estables. Del mismo modo, es necesario desincentivar la excesiva
dependencia de empresas de trabajo temporal, cuya presencia se asocia con menores
niveles de calidad laboral.

Las politicas también deben promover entornos laborales saludables y motiva-
dores. Fomentar modelos de liderazgo participativo, estilos de gestion colaborativa
y culturas organizacionales positivas puede tener un impacto directo en el bienestar
de las personas trabajadoras y en el rendimiento de las empresas.

Asimismo, resulta esencial impulsar politicas de conciliacién que regulen el
tiempo de trabajo. La adopcién de horarios flexibles, la reduccion de jornadas labo-
rales excesivas y el control de las horas extraordinarias contribuyen al equilibrio vi-
da-trabajo, reducen el estrés y mejoran la productividad.

La igualdad de género debe estar en el centro de cualquier estrategia de calidad
del empleo. Las politicas deben combatir la brecha salarial, la segregacién ocupacio-
nal y las barreras al liderazgo femenino mediante incentivos, auditorias salariales y
el fomento de la corresponsabilidad en las tareas del hogar.

Para que estas transformaciones sean efectivas, es necesario integrar indicadores
de calidad del empleo en la planificacién territorial. Instrumentos como un Indice
de Calidad del Empleo permiten monitorear el impacto de las politicas y asegurar
que el crecimiento econdmico se traduzca en empleos mas dignos.

Finalmente, todo esto debe sustentarse en marcos institucionales sélidos. Las le-
yes laborales deben ser modernas, efectivas y contar con mecanismos de fiscaliza-
cién que garanticen derechos y fomenten practicas laborales responsables. Para ello,
es clave articular alianzas publico-privadas que retinan a gobiernos, empresas, sindi-
catos y sociedad civil en torno a un objetivo comun: promover empleos de calidad
como base de una competitividad sostenible e inclusiva.
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