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INTRODUCCIÓN

L A Gran Recesión de 2008-2014 y la actual crisis sanitaria y económica causada por la pan- 
demia de la COVID-19 se están convirtiendo en objetos de análisis y debate. Entre la  
ciudadanía se extienden dudas e inquietudes sobre la capacidad del capitalismo para satis-

facer las expectativas colectivas de bienestar. En las últimas décadas los países más desarrollados 
han seguido una trayectoria similar de debilitamiento de la competitividad, deterioro del medio 
ambiente, concentración de la renta y la riqueza y aumento de la desigualdad. Las crisis están 
haciendo más visibles las graves heridas que dejan huella en la sociedad: pérdidas masivas de 
puestos de trabajo, mayor precariedad laboral y frustración en las expectativas de ascenso social. 

La confianza en el capitalismo como sistema creador de riqueza y prosperidad se debilita y cada 
vez hay más conciencia de que el coste social (desigualdad) y medioambiental (cambio climáti-
co) del crecimiento es elevado. El balance final entre el aumento de la producción y sus costes, 
empieza a ser más dudoso. Esta percepción, cada vez más extendida, demanda cambios en las 
formas de producir, consumir y distribuir los frutos del progreso. Y si se cuestiona al capitalis-
mo como sistema, es inevitable que se ponga en duda también a una de sus instituciones más 
emblemáticas: la empresa, como sociedad de capitales que domina el panorama económico en 
prácticamente todo el mundo. Se argumenta que si el capitalismo es incapaz de crear riqueza 
dentro de los límites socialmente tolerables de sostenibilidad e inclusión, será porque las empre-
sas han perdido fuerza innovadora. Éstas adolecen de dinamismo para conseguir un crecimiento 
sostenido de la competitividad, adoptan estrategias y modelos de negocio que fomentan la des-
igualdad en el reparto de las rentas del capital y trabajo, y son incapaces de resolver internamente 
las externalidades medioambientales que generan. 

Estas consideraciones están siendo objeto de un intenso debate académico, político y social, ali-
mentadas por las ideas de Piketty (2019), Stiglitz (2016 y 2019), Milanovic (2019), Collier (2018), 
Tepper y Hearn (2019) y Sebastian (2020). Estos autores critican las debilidades y deficiencias de 
los resultados sociales y económicos que alcanzan los países y ofrecen propuestas de reforma 
de las principales instituciones del capitalismo. Otras obras de contenido más específico como  
Mazzucatto (2018), insisten en reconocer la contribución, generalmente desconsiderada, del Estado 
en la creación de riqueza; Mayer (2020) por su parte pone el acento en la reforma de la empresa e 
insiste en la responsabilidad de ésta para interiorizar las externalidades sociales a las que contribuye. 

Las ideas se respaldan con hechos y datos. En algunas de las economías más avanzadas, entre 
ellas España, se observa una evolución mediocre de la productividad (Andrés y Domenech, 2015, 
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Sebastian, 2016), se reconoce un declive en la participación de las rentas laborales en el total de las 
rentas de mercado (Karabarbounis y Neiman, 2014, Huerta y Salas, en éste número), se evidencia 
una creciente desigualdad en la distribución individual de la renta (Piketty, 2014), y se constata un 
deterioro creciente del medio ambiente.

El diagnóstico cada vez más extendido entre académicos y decisores públicos señala que las 
empresas, los mercados, las principales instituciones económicas y el Estado a través del proceso 
político, no funcionan tan bien como debieran, lo que deriva en peticiones de acometer una 
reforma profunda de las mismas. 

El número de Papeles de Economía Española con el título «La empresa española entre la eficiencia 
y la desigualdad: organización, estrategias y mercados» al que está dedicado esta introducción, 
quiere contribuir a este debate sobre los límites y las heridas de la prosperidad, tomando como 
punto de partida a la empresa como institución con responsabilidad en la producción de bienes y 
servicios para su venta en el mercado. El buen o mal ejercicio de su función social y económica es 
determinante para la mejora del bienestar colectivo, para que este bienestar sea más o menos in-
clusivo y para que hipoteque o condicione más o menos, el futuro de las generaciones más jóvenes. 

Dentro de este marco general de relaciones con las instituciones que teje la empresa en socieda-
des desarrolladas, la publicación que presentamos se centra principalmente en su papel y conse-
cuencias en la creación y reparto de renta y riqueza. La empresa, como bien se sabe, no actúa sola 
sino dentro de un entramado en el que intervienen también los mercados, el Estado y la sociedad 
civil. Por ello será inevitable que a los análisis sobre la contribución de la empresa a la eficiencia 
y desigualdad, se incorpore también, en muchos casos, el papel más o menos moderador que 
puedan tener la competencia en los mercados de productos y sectores, las reglas y leyes dictadas 
por el Estado así como las normas sociales, valores y cultura que adopte la sociedad.

Si se pone el foco en el aumento de la desigualdad en las sociedades desarrolladas, conviene 
advertir también que la tolerancia social que se manifiesta hacia ella, dependerá de las razones 
que colectivamente se reconocen como explicativas de una determinada distribución de la renta 
y riqueza en un país. Así, una desigualdad que refleje diferencias en las habilidades, trabajo y pre-
ferencias de las personas puede verse como necesaria para garantizar que el mérito y el esfuerzo 
aparezcan como incentivos positivos para trabajar y acumular más capital humano. La atención 
y alarma social aparecen cuando las tendencias en la distribución de la renta y la riqueza que se 
observan, amenazan la igualdad de oportunidades y la meritocracia, cuestionan la legitimidad de 
las instituciones y el orden social que lo configuran y ponen en riesgo el crecimiento económico 
sostenido de una nación.

Para un mejor diagnóstico de la contribución de la empresa a la eficiencia y a la desigualdad 
colectiva, resulta pertinente diferenciar dos momentos distintos en el tiempo e identificar los dis-
tintos actores sociales que son protagonistas en cada uno de ellos. En el origen y en un escenario 
privado, las empresas intervienen generando riqueza que se distribuye entre los distintos propie-
tarios y partícipes de la acción colectiva atendiendo a acuerdos voluntarios, contratos, realizados 
dentro las restricciones que establecen los mercados y el marco legal. Hay un contrato y una or-
ganización que vincula a los distintos participantes en la acción de generar valor que, cuando se 
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ejecuta, hace realidad un resultado colectivo y el reparto del mismo entre los intervinientes (por 
ejemplo la distribución del valor añadido por una empresa entre renta del capital y del trabajo, 
diferencias de salarios vinculadas a puestos de trabajo, reparto de dividendos en función de la 
distribución de la propiedad de las acciones). Comprender los factores que afectan a un reparto 
u otro del valor generado y que definen una determinada distribución en origen de la renta es 
clave para entender la desigualdad inicial, aunque no refleje el estadio final de ésta.

El segundo momento en el tiempo al que interesa prestar atención es el redistributivo. En el mismo 
hay otros participantes cuya presencia no es el resultado del acuerdo voluntario privado sino de los 
poderes coercitivos del Estado. Nos referimos al papel de la intervención del Estado en el reparto 
de la renta disponible que resulta de impuestos, transferencias y acceso a servicios públicos básicos. 
De esta forma, mediante una imposición progresiva, con trasferencias hacia los colectivos sociales 
menos favorecidos por la asignación inicial de rentas y una financiación pública de servicios básicos, 
se reasignan las rentas y riqueza buscando un equilibrio que resulte socialmente aceptable. Todo 
ello a partir de un determinado criterio de justicia o equidad individual y colectiva.

LAS CONTRIBUCIONES DE LA PUBLICACIÓN

Esta edición de Papeles de Economía Española centrada en la empresa es especialmente valiosa 
para comprender mejor la distribución de la renta y la riqueza en origen, llamada también renta  
de mercado, es decir, previa a la redistribución por la vía de impuestos y transferencias. El punto de  
partida es que las decisiones empresariales, estratégicas y organizativas sobre el reparto de la 
propiedad del capital, sobre la inversión y financiación, así como las políticas de recursos huma-
nos, incluidas las compensaciones de trabajadores y directivos, tienen una gran incidencia en la 
desigualdad individual. 

En las distintas contribuciones se reconoce cómo en la empresa a través de las decisiones funda-
mentales de organización y estrategia y de la interacción con los distintos mercados se genera 
un equilibrio entre eficiencia y equidad. Emilio Huerta y Vicente Salas-Fumás señalan que la 
participación salarial en el valor añadido bruto de las sociedades no financieras desciende 7 pun-
tos porcentuales durante la Gran Recesión. Este declive se mantiene en los años de recuperación, 
período en el que aumenta la participación del beneficio económico. El cambio en el reparto de 
valor se relaciona con el aumento en el poder de monopsonio de las empresas en el mercado  
de trabajo y la pérdida de capacidad de negociación de los trabajadores. Alberto Bayo Moriones  
y Pedro Ortín Ángel muestran a partir de una extensa evidencia internacional, que las desigual-
dades en productividad dentro de las empresas, dan lugar a diferencias salariales significativas. 
Indican que las diferencias de productividad por trabajador difieren entre las empresas por la 
variabilidad existente en la calidad de la gestión.

A partir de esta evidencia general, se estudian las consecuencias para la desigualdad de la organiza-
ción de la producción entre empresas y en la empresa, la asignación de habilidades y conocimientos 
de las personas en la empresa y el desarrollo de sistemas de participación de los trabajadores en 
los procesos internos de decisión. Luis Medrano-Adán analiza cómo se organiza la producción 
y cómo el número de empresas y sus diferencias por tamaño determinan la distribución de rentas 
dentro de la empresa y entre toda la población. Este autor señala a la distribución de habilidades 
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generales de la población y los costes organizacionales de aumentar el tamaño como factores 
primarios que están relacionados con variables de organización de la producción y variables de 
desigualdad. Estos elementos son importantes para el diseño de políticas públicas. Francesc Trillas 
insiste en su colaboración en la importancia de reconocer a la empresa capitalista como institución 
donde se desarrollan las relaciones económicas y de poder entre capital y trabajo como uno de los 
principales condicionantes de las desigualdades de renta y riqueza. El contrato incompleto entre la 
empresa y los empleados en un contexto de desempleo en el mercado de trabajo, genera un equi-
librio no eficiente. Lucía Garcés Galdeano estudia a partir de un conjunto de casos de empresas, 
sistemas de participación de los empleados en el proceso de toma de decisiones empresariales. 
Los casos ofrecen una perspectiva interesante de los distintos mecanismos de participación en la 
toma de decisiones y financiera de los empleados en las empresas y cómo ello define la mayor o 
menor capacidad de negociación de los empleados en la distribución de la riqueza generada por la 
organización. Elisa Chuliá y María Miyar completan este enfoque desde la perspectiva de la so-
ciología que ve a la empresa como una microestructura social donde la desigualdad se sustenta en 
un conjunto de normas y valores estables y resistentes al cambio que establecen distinciones entre 
quienes forman la empresa en razón de variables como el género, la clase social y la procedencia 
étnica. La evidencia desde la sociología, sugiere que la flexibilización laboral, la implementación de 
sistemas de incentivos por resultados o el trabajo en equipo, no han supuesto un debilitamiento 
de los regímenes de desigualdad.

A continuación se analiza el impacto de las estrategias de sostenibilidad empresarial así como 
las consecuencias para la desigualdad laboral de los nuevos modelos de empresa que están 
surgiendo en el marco de los nuevos desarrollos tecnológicos y plataformas. Ramón Pueyo 
Viñuales y Marta Gómez Manchón consideran que las estrategias de sostenibilidad segui-
das por muchas empresas han hecho muy poco por incorporar la desigualdad, sus causas y 
consecuencias, a la agenda de la intervención. La atención ha estado focalizada en cuestio-
nes muy específicas centradas en la retribución. El debate de la desigualdad y sostenibilidad 
ha vivido vidas separadas. La desigualdad en los estándares de sostenibilidad no ha sido una 
cuestión relevante mientras que resulta un tema emergente en la agenda de los inversores. 
Aleix Calveras y Juan-José Ganuza estudian el crecimiento de la desigualdad asociado a la 
lógica de la economía digital y al fenómeno de «el ganador se queda con todo» que caracteriza 
la competencia de las plataformas digitales. Estudian los problemas que para la desigualdad 
se derivan de estructuras de mercado muy concentradas donde existen unas pocas grandes 
empresas así como los efectos de la gig-economía y los procesos de externalización que están 
siguiendo muchas empresas. En este trabajo se analiza cómo las nuevas formas de empresa y 
las nuevas relaciones laborales que se están incorporando como consecuencia de los cambios 
en la tecnología, están condicionando y aumentando la desigualdad en nuestras sociedades.

Por último se abordan, desde la perspectiva de los mercados, las consecuencias de los distintos 
sistemas de compensación a grupos diferentes de trabajadores, el acceso y la inversión en for-
mación en las nuevas relaciones laborales que se están produciendo y los efectos que se pueden 
evaluar por la discriminación por género y tecnología en los distintos colectivos de empleados. 
Marco A. Barrenechea-Méndez y José Manuel Mansilla-Fernández se centran en el estudio 
de la influencia de los sistemas de compensación sobre las decisiones de autoselección de los 
empleados en un conjunto de países de la Unión Europea. Su argumento es que los métodos de 
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compensación más objetivos, como el pago a destajo, atraen a los trabajadores que pueden ser 
discriminados por su origen y que, ante ese riesgo, prefieren esos sistemas de pago frente a otros 
más complejos pero más subjetivos. Paul Osterman estudia para el caso de EE.UU. el esfuerzo 
de formación que realizan las empresas norteamericanas con sus empleados atendiendo al ti- 
po de trabajadores y la relación contractual que mantienen con la empresa. El estudio se basa en 
una encuesta realizada en 2020 donde se entrevistó a una población ocupada de 3.648 emplea-
dos. Se reconocen en el estudio distintas categorías de empleo (estándar, empleo atípico, traba-
jadores de empresas de trabajo temporal, trabajadores de contratas y autónomos, freelancers).  
Los resultados muestran que existen disparidades notables en la formación proporcionada en 
función de la raza, origen étnico y el nivel académico del individuo. Además los trabajadores de 
contrata y temporales, reciben menos formación que los trabajadores cuya relación laboral es 
estándar. Por último, María J. Moral con datos de la encuesta de estructura salarial calcula las 
brechas salariales ajustadas en función del género y de la tecnología. Los resultados indican que 
el salario de una mujer es un 7,3 por 100 más bajo que el de un hombre en 2018. La brecha 
salarial ajustada por tecnología es reducida y las diferencias se deben a que los trabajadores en 
los sectores de composición tecnológica media-alta presentan mayor formación y experiencia, las 
empresas son más grandes y tienen un componente exportador más intenso.

EL DEBATE DE LA DESIGUALDAD DESDE LA EMPRESA

Del conjunto de análisis e ideas que se derivan de los trabajos citados y del debate académico  
y profesional que se está produciendo en paralelo sobre el papel, objetivos, diseño institucional y  
gobierno de la empresa, surge de un lado, un imperativo para la acción. Si la promesa de una 
prosperidad inclusiva y acorde con las expectativas de la sociedad se debilita, es urgente actuar 
para cambiar el rumbo. Y de otro, se necesitan nuevas ideas, nuevos marcos de referencia y 
modelos que apunten a propuestas de reforma de la empresa que permitan solucionar parcial 
o totalmente los problemas detectados. Si se reconoce una excesiva desigualdad en el reparto 
del valor creado en las empresas que amenaza el bienestar colectivo y deteriora la legitimidad de 
las instituciones que participan en el proceso de creación de riqueza y valor, se hace necesario y 
urgente corregir dicha situación.

Un posible enfoque es considerar que corresponde al buen gobierno corporativo de la empresa 
reconocer la gravedad de la situación, valorar los efectos externos negativos que se generan e 
intentar evitarlos en el momento inicial de la creación de valor. Otra alternativa más ambiciosa, 
apunta a cambios más profundos que afectan al propio paradigma y contrato sobre el que se ha 
construido la empresa capitalista tradicional. En este caso, se trata de identificar nuevas formas 
de colaboración colectiva para aprovechar las ventajas de la tecnología de equipo, la especiali-
zación de tareas y trabajos y el reparto de riesgos entre inversores, para desarrollar proyectos de 
alcance. En suma, cuando se selecciona este camino, se confía en que aparezcan nuevos modelos 
de empresa menos centrados en el crecimiento de los beneficios y más comprometidos con los 
aspectos sociales y medioambientales que fundamentan la prosperidad. 

Hay al menos tres razones para reconocer la desigualdad como aspecto relevante de la empresa 
y su gobernanza. La primera razón tiene su origen en el ajustado equilibrio que se produce entre 
eficiencia y equidad dentro de las organizaciones. No es correcto pensar que en una empresa 
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se crea primero la riqueza y en un proceso posterior se distribuye después esta riqueza entre los 
accionistas, empleados, directivos, instituciones financieras y suministradores de la compañía. La 
creación de riqueza y su reparto se determinan de manera simultánea y se definen conjuntamen-
te. Así, unas expectativas sobre la asignación que a cualquiera de los colectivos implicados en la 
acción de la empresa pueda corresponderle en el reparto de la renta y riqueza producida, gene-
rará un mayor o menor compromiso con el proyecto empresarial. Ello determinará un nivel de 
esfuerzo, dedicación y trabajo que condicionará el resultado final para todo el colectivo. Cuando 
se negocia el reparto de resultados se definen los incentivos de los distintos grupos de interesa-
dos. Hay, por tanto, una tensión en el punto de equilibrio a alcanzar en la que intervienen las 
distintas situaciones de poder e influencia de los distintos protagonistas de la acción empresarial, 
para finalmente conseguir una determinada posición de equidad y eficiencia.

Una segunda razón tiene que ver con las limitaciones que se perciben en la redistribución de la 
renta que tiene lugar por vía de impuestos y trasferencias y que, aunque pueda tener cierto mar-
gen para progresar, su espacio es cada vez más reducido. La competencia fiscal entre regiones y 
países está haciendo cada vez más complicada la redistribución por razones tecnológicas y por la 
creciente globalización. Además, comienza a extenderse la opinión entre los ciudadanos sobre los 
límites de la progresividad fiscal y la consideración de los impuestos como confiscatorios cuando 
la presión fiscal alcanza unos determinados niveles de exigencia.

 La tercera razón es la constatación de que las decisiones de las empresas en sus ámbitos de ges-
tión (retribución de directivos, organización del trabajo, gestión de recursos humanos, salarios 
de los trabajadores, redefinición de los límites y fronteras de las empresas, inversión en recursos 
intangibles) tienen una incidencia sobre la distribución de la renta tan importante como el efecto 
que pueda tener el funcionamiento de los mercados. En escenarios donde la competencia efec-
tiva es limitada, la existencia de poder de mercado y poder de monopsonio por parte de las em-
presas, conlleva una asignación de recursos y unos resultados que favorecen más a unos grupos 
de interés que a otros. La naturaleza de la competencia en los distintos mercados es relevante 
para la desigualdad porque condiciona la asignación y reparto final entre los agentes, pero la 
negociación, organización y estrategia en la empresa, también.

Por todo ello, emerge la idea de que el gobierno de la empresa, entendido como la capacidad de 
dirección desde el consejo de administración, es una dimensión clave en el estudio de la desigualdad. 
La dirección de la empresa decide sobre cuestiones relevantes de la gestión de los recursos básicos. En 
la empresa se decide sobre los sueldos de los ejecutivos y los empleados, el reparto de los beneficios 
entre los distintos grupos de interesados o los sistemas de promoción y carrera profesional interna. 
Estos aspectos afectan directamente a las rentas que reciben los distintos propietarios de los recursos. 
Pero además, a través de la definición de la estrategia corporativa y competitiva de la empresa, la di-
rección y el gobierno de la empresa decide sobre cuestiones tan importantes como: ¿Dónde producir, 
en cuántas plantas? ¿En qué países y regiones localizar la producción y el empleo? ¿Dónde se venden 
los productos y a qué precios? ¿Cómo gestionar los beneficios y dividendos del grupo y transferirlos 
de un ámbito a otro? y ¿Qué grado de optimización fiscal se quiere realizar?

Todas estas cuestiones configuran la estrategia de la empresa y están directamente relacionadas 
con el mantenimiento y la creación de empleo, y determinan el reparto y evolución de las rentas la-



XI

INTRODUCCIÓN EDITORIAL

PAPELES DE ECONOMÍA ESPAÑOLA, N.º 167, 2021. ISSN: 0210-9107. «LA EMPRESA ESPAÑOLA ENTRE LA EFICIENCIA Y LA DESIGUALDAD: ORGANIZACIÓN, ESTRATEGIAS Y MERCADOS»

borales (salarios) y no laborales (coste del capital y beneficios) que se generan en una región o país. 
En definitiva, están condicionando el nivel de desigualdad en origen que se produce en la sociedad.

EVIDENCIAS

Se presentan ahora algunas evidencias sobre la desigualdad en la distribución de la renta y la 
riqueza y su evolución en el tiempo, para distintos países y situaciones. Se hace para relacio-
narlos con la actividad de las empresas en dos ámbitos: la concentración de la renta y riqueza  
en la parte más alta de la distribución y las tendencias hacia el aumento de la concentración en 
muchos mercados así como el ejercicio de poder de monopolio y monopsonio de las empresas 
en el mercado de trabajo y de bienes.

De la información que proporcionan el World Inequality Report 2018 y la World Top Income 
Database se reconoce que estudiado el porcentaje de ciudadanos que están en el 1 por 100 más 
alto de la distribución de renta, se observa que en 1980 en USA, el 1 por 100 más alto represen-
taba el 11,10 por 100 de la renta y en 2012 este grupo ha pasado a disponer del 20,8 por 100. 
En España la tendencia que se observa es menos radical, en 1980, el 1 por 100 de los más ricos 
representaban el 7,6 por 100 de la renta y han pasado en 2012 a disponer del 8,60 por 100. 
España está lejos de la situación de EE.UU., pero la tendencia es al aumento en la concentración.

Cuando se analiza la concentración de renta en la parte inferior de la distribución, los datos 
ponen de manifiesto que, en EE.UU., el 50 por 100 de la población con menos renta recibe el 20 
por 100 de la renta total en 1980 y el 13 por 100 en 2016. En los países de Europa Occidental 
(incluida España) la concentración de renta en el 50 por 100 de la población con rentas más bajas 
es algo mayor que en Estados Unidos y no decrece tanto en el tiempo: el 24 por 100 en 1980 y 
el 22 por 100 en 2016 (WIR, 2018).

La concentración de la renta está asociada con decisiones de las empresas por, al menos, dos ra-
zones. Primero, más de la mitad de las personas que forman parte del 1 por 100 con mayor nivel 
de renta son altos directivos de empresas, mientras que la otra mitad se reparte entre empresarios 
familiares, gestores de fondos y élites profesionales en distintos campos. Segundo, se estima que 
aproximadamente la mitad de la riqueza nacional corresponde a activos tangibles e intangibles 
utilizados por las empresas y la otra mitad son activos en vivienda propia y deuda pública.

El repunte en la concentración de renta en lo más alto de la distribución en EE.UU., coincide con 
una escalada en la ratio entre retribución de los altos directivos de las empresas norteamericanas 
y la retribución de sus empleados; desde una ratio de 30 en los años ochenta hasta una ratio por 
encima de 300 en 2014. Este salto en la desigualdad interna de salarios en las empresas coincide 
en el tiempo con el uso generalizado de sistemas salariales con un peso importante de la retribu-
ción variable vinculada a los resultados de los accionistas. En los ochenta únicamente el 26 por 
100 de los altos directivos de las empresas del S&P 500 recibían una retribución vinculada a los 
beneficios de las empresas. En los años noventa el porcentaje era del 47 por 100 y actualmente, 
la mayoría de las empresas tienen sistemas retributivos donde la compensación de los directivos 
está vinculada a la rentabilidad para el accionista.
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Además, la implantación de sistemas de retribución para los altos directivos con incentivos de 
alta intensidad, coincide con un giro en las recomendaciones sobre el buen gobierno corporativo 
hacia la primacía absoluta de los intereses de los accionistas.

En España, los ejecutivos mejor pagados de las empresas del Ibex 35 ganaron de media, 4,94 mi-
llones de euros en 2019 (CNMV y El País). Esta cifra supone 90 veces más que el gasto medio por 
empleado en el que incurrieron las mismas compañías en ese año. Esta ratio representa un au-
mento notable frente al multiplicador de 79 veces de 2018. Hay que pensar que en otras formas  
de empresa, como las cooperativas del Grupo Mondragón, la ratio que se considera adecuada es de  
una relación de uno a seis. En la administración pública española, el principal empleador del 
país, la relación entre el menor y el mayor salario se establece en una proporción de uno a cinco.

Por otro lado, las aportaciones a los planes de jubilación van ganado peso en los paquetes retri-
butivos de los directivos españoles. En 2019, las empresas que cotizan en la Bolsa española incor-
poraron 20,5 millones de euros a las pensiones de sus consejeros ejecutivos. Tras esa aportación, 
los 40 directivos que más derechos acumulan (en pensiones consolidadas y no consolidadas) 
suman ya 360 millones de euros.

Las posibles causas de las brechas entre los sueldos de los directivos con respecto a los emplea-
dos, están siempre sujetas a polémica. Por un lado, hay que reconocer que los altos directivos de 
las empresas son los que tienen la máxima responsabilidad en la consecución de los objetivos y 
en los resultados económicos y financieros de la compañía. Además, se trata de ofrecer incenti-
vos para la retención de talento porque los buenos ejecutivos pueden marcar las diferencias en 
la creación de valor y por ello recibir ofertas de empleo ventajosas por parte de otras empresas. 
Desde otra perspectiva, se plantea una visión más crítica. Para muchos economistas y una parte 
importante de la ciudadanía, las cifras son desorbitadas y el sistema retributivo se asocia más a la 
codicia y el abuso que a la lógica económica. Consideran que la brecha es excesiva y salarios tan 
elevados no se justifican desde la óptica de la productividad sino desde una posición de poder 
y ventaja a partir del control de los consejos de administración en connivencia con la dirección. 

Otra dinámica que aparece en los países más desarrollados es la de la concentración de las empre-
sas en sus mercados. Las grandes empresas del mundo, Google, Amazon, Facebook, Microsoft, 
J.P. Morgan, acumulan un inmenso poder económico en pocas manos sin tener que responder 
prácticamente ante nadie. A partir de los años sesenta del siglo pasado, una amplia mayoría de 
sectores productivos en EE.UU. han experimentado una tendencia hacia la concentración empre-
sarial. Las sucesivas oleadas de fusiones y adquisiciones han llevado a que las empresas cotizadas 
multipliquen su tamaño medio por tres y aumenten sensiblemente su longevidad. El aumento 
de la concentración empresarial va asociado con la pérdida de peso de la remuneración de los 
trabajadores y al aumento en el peso de los beneficios en el valor añadido de la producción.

El debate sobre las causas de estos procesos es complejo y numerosos factores aparecen en la 
explicación, sin que haya un consenso claro entre economistas. 

Akcigit y Ates (2020), resumen las condiciones en las que se desarrolla la actividad de producción, 
creación y reparto de riqueza en Estados Unidos, que se pueden extender a otros países desarro-
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llados: asocian el estancamiento en la capacidad de creación de riqueza con la evolución de la 
productividad, las dificultades para la reasignación de puestos de trabajo en los mercados labo-
rales y la falta de dinamismo del proceso de creación de nuevas empresas. Vinculan el aumento 
de la desigualdad a la mayor concentración en los mercados, el ejercicio de poder de monopolio 
y monopsonio y el aumento en los beneficios; las fricciones y segmentación de los mercados de 
trabajo y la pérdida de poder de negociación de los trabajadores frente a los empleadores. 

Si centramos el debate en la empresa, economistas como Admati (2017) de la Universidad de 
Stanford y Zingales (2017) de la Universidad de Chicago responsabilizan directamente a la em-
presa corporación y al sesgo financiero de su sistema de gobernanza, del crecimiento del poder 
y de la desigualdad económica. Para Admati, la gobernanza financiera incentiva decisiones y 
conductas contrarias al interés general entre quienes controlan los recursos de la empresa, en un 
entorno de mercados poco competitivos, contratos incompletos y déficits de información que 
dificultan la aplicación de leyes y regulaciones dirigidas a proteger el interés general. Zingales 
alude a la connivencia entre los poderes económicos y políticos donde el poder de las empresas 
es tan elevado que pueden utilizar las conexiones políticas que poseen para proteger y reforzar su 
poder de mercado e influencia. Con este diagnóstico, estos dos autores reclaman más conciencia 
social y más atención sobre los conflictos de intereses entre los poderes económicos y políticos y 
las importantes externalidades negativas que resultan de los mismos.

LA SOCIEDAD EXIGE OTRAS EMPRESAS: DESAFÍOS PARA LA GOBERNANZA

Cuando L. Fink, CEO de la empresa BlackRock, envió una carta en 2019 a los principales directivos 
de las mayores empresas norteamericanas explicando que «sin un propósito, ninguna empresa 
podía obtener su pleno potencial» entraba de lleno en un debate de décadas sobre cuál es la fun- 
ción, el papel y objetivos de la empresa capitalista. ¿Debería ser el propósito de la empresa la 
maximización del valor para los accionistas? o ¿Debería considerarse a otros colectivos de intere-
sados como los empleados, clientes, suministradores o la comunidad local? ¿Debería la empresa 
comprometerse con causas sociales y políticas, aunque disminuya el valor para los accionistas en 
el corto plazo, si asegura su crecimiento a largo plazo? La carta de Fink señala que la sociedad 
demanda de las compañías que sirvan a un propósito social que beneficie no solamente a los 
accionistas sino también a sus empleados, clientes, comunidad local y ciudadanos. La carta indi-
caba que estaban dispuestos a participar en discusiones sobre cómo crear valor a largo plazo y 
construir un mejor marco para servir mejor a todos los interesados.

La declaración posterior de la Business Roundtable formada por un grupo de directivos de las prin-
cipales compañías norteamericanas cuestionando el criterio de maximización del beneficio para la 
toma de decisiones empresariales y sustituyéndolo por otro más amplio y ambiguo que reconociera 
el bienestar de todos los grupos de interés, abre un nuevo hito en la dirección del debate sobre la 
empresa. En paralelo en Gran Bretaña se desarrollaba una reflexión colectiva entre distintos aca-
démicos liderados por C. Mayer (profesor de la Universidad de Oxford), con la idea de redefinir los 
fundamentos de la empresa del siglo XXI. Los medios de comunicación: (The Economist, Financial 
Times, New York Times, Boston Globe, el País) intervienen también en el debate. Se observa, en de-
finitiva, una intensa discusión tanto en el plano académico como profesional, sobre el papel de las 
empresas en la prosperidad de nuestras sociedades. Muchas de las propuestas e ideas elaboradas 
hasta ahora ponen en cuestión la codicia y el beneficio cómo motor de las compañías y abogan por 
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que las compañías tengan un mayor compromiso con los problemas sociales y medioambientales 
que preocupan a consumidores, trabajadores, accionistas e inversores.

En el plano académico Zingales (Universidad de Chicago) y Hart (Premio Nóbel de economía y 
profesor en la Universidad de Harvard), ofrecen nuevos argumentos que revisan el trabajo semi-
nal de Friedman que durante mucho tiempo se tomó como referencia por su cerrada defensa 
de la responsabilidad social de la empresa centrada en la maximización del beneficio para los 
accionistas. Hart y Zingales (2017) advierten que en la propuesta de Friedman subyace la idea 
de que la atención a los problemas sociales, qué acción social desarrollar, con cuántos recursos 
y en favor de qué colectivos, es una decisión que compete a los accionistas de la empresa, no 
a los directivos que han sido nombrados por los accionistas para que gestionen la empresa con 
criterios de hacer máximos los beneficios. El argumento de Hart y Zingales (2017) es que habrá 
situaciones en las que los accionistas de la empresa se darán cuenta de que la contribución a la 
provisión de bienes públicos puede ser más eficaz si se realiza a través de la empresa que si se 
realiza individualmente. En este caso, cuando los directivos de la empresa interioricen las exter-
nalidades negativas, estarán alineados con los intereses de los accionistas de la empresa porque 
es lo que estos quieren. Friedman no pondría ninguna objeción a que la empresa se desviara de 
la maximización del beneficio en este caso porque la empresa hace lo que quieren los accionistas 
propietarios. Lo que Friedman critica es la discrecionalidad de los directivos para actuar al mar-
gen de las preferencias de los accionistas. Hart también señala que si los directivos continúan 
actuando en nombre de los accionistas pero son conscientes de que a éstos les preocupan temas 
sociales o medioambientales, mejorarán las cosas. Maximizar el valor de mercado de la empresa 
no es lo mismo que maximizar la utilidad de los accionistas. Por el contrario insiste, si los ges-
tores dirigen las empresas en función de sus propios puntos de vista sobre cuestiones sociales o 
presiones de los grupos de interés, podría ser un paso en la dirección equivocada.

PROPUESTAS DE MEJORA DE LA GOBERNANZA EMPRESARIAL: IDEAS PARA LA DISCUSIÓN

El debate está abierto. Hay una rica y fructífera discusión sobre el papel que le corresponde a la 
empresa en el capitalismo del siglo XXI. La cuestión está sujeta a controversia y no es sencilla. 
¿En qué dirección debe avanzar la empresa si quiere satisfacer las expectativas de la sociedad? 
¿A quién deben dar cuenta los directivos: a las expectativas de la sociedad o a los intereses de 
sus propietarios, los accionistas? ¿Qué métricas utilizar?

Hay muchas iniciativas en los medios y en la academia, pero no todas son consistentes ni se 
encuentran bien fundamentadas. Así las propuestas que se avanzan hablan de responsabilidad 
social de las empresas, de crear valor compartido, la importancia del propósito, de organizacio-
nes de ganancias mutuas, de incorporar los objetivos de desarrollo sostenible a la misión de las 
empresas o de tener una visión de la compañía más centrada en el largo plazo que en los rendi-
mientos a corto. El debate está ahí y será necesario enriquecerlo con propuestas concretas que 
sean consistentes y que ayuden a avanzar.

Mientras tanto, acotando más los problemas y centrando el análisis en la gobernanza empre-
sarial, conviene establecer qué iniciativas de mejora se pueden desarrollar desde la empresa, en 
relación a la cuestión de la desigualdad. 
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Dos cualificaciones previas son importantes para definir mejor el problema y acotar su solución. 
De un lado, hay que reconocer el papel del Estado en la corrección de los principales fallos del 
mercado. La tradición de la economía es precisa y señala con claridad las condiciones en las que 
la asignación competitiva, cada actor persiguiendo su propio interés y las empresas maximizan-
do sus beneficios, alcanza una asignación eficiente y por tanto la solución que se obtiene tiene 
buenas propiedades para el bienestar colectivo. Cuando estas condiciones no se cumplen, en la 
gran mayoría de las situaciones reales, el gobierno debe intervenir para corregir los resultados 
que la interacción de consumidores y empresas, generan. Se requiere, por tanto, de sistemas de 
regulación públicos eficientes cuando las externalidades son notorias.

La segunda cualificación consiste en considerar que en los mercados donde actúan las empresas, 
debe haber una verdadera competencia efectiva. En este caso, la disciplina de la competencia in-
terviene para que los consumidores tengan amplias posibilidades de elegir y se eviten tanto abusos 
en la fijación de precios, como condiciones arbitrarias y gravosas por parte de las empresas hacia 
los consumidores. Lo cual requiere de un sistema eficaz de defensa y protección de la competencia 
(leyes e instituciones de vigilancia e intervención) por parte de las autoridades públicas.

Dicho esto que resume la perspectiva tradicional y bien reconocida por los economistas, parece 
recomendable que, además del Estado y el mercado, el debate sobre los retos que plantea el que 
la sociedad avance en eficiencia e igualdad, incorpore con protagonismo propio a la empresa. 
En particular, la empresa aporta una perspectiva sobre el funcionamiento de la sociedad que va 
de abajo (el puesto de trabajo) hacia arriba (el agregado del PIB o el empleo) y de lo local (donde 
se ubica la producción) a lo global (de donde proceden los suministros o están localizados los 
compradores). La empresa es una economía en miniatura, que se diferencia del Estado porque 
la colaboración que se vertebra alrededor de ella es voluntaria y se desarrolla de acuerdo con 
contratos realizados sin coacción o fuerza; y que se diferencia del mercado porque recurre a 
instrumentos de coordinación y motivación, la mano visible, distintos a las señales de los precios. 

Ignorar a la empresa para comprender el funcionamiento de las sociedades modernas, dará una 
visión incompleta de la realidad porque significa dejar fuera de foco la mitad, al menos, de las 
relaciones interpersonales que resultan de la colaboración en la producción y el intercambio. En el 
caso concreto de la desigualdad en la distribución de las rentas de mercado, la distribución de la 
propiedad de las empresas, y con ella la de la propiedad de los activos utilizados en la producción 
y la renta con las que se les retribuye, son determinantes principales de la desigualdad. De igual 
modo, las diferencias entre el impacto sobre la productividad del trabajo individual de los trabaja-
dores directos, y el efecto sobre la productividad colectiva de las tareas directivas es fundamental 
para explicar la desigualdad en las rentas salariales dentro de las empresas jerarquizadas. Con las  
políticas de selección de personas, diseño de carreras, sistemas de evaluación del desempeño  
las empresas están influyendo en la igualdad de oportunidades (o no) y en los incentivos a invertir 
en formación y capital humano. 

Bajo las condiciones en el entorno económico donde actúan las empresas, de regulación y com-
petencia, la nueva gobernanza de la empresa debería considerar con atención los siguientes 
aspectos:
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–	 Reconocer que algunos accionistas e inversores pueden tener objetivos más amplios que los del 
beneficio, como son la preocupación por el medio ambiente o el empleo; objetivos que efectiva-
mente tienen cuando se comportan como ciudadanos y consumidores. Bajo esta perspectiva el 
gobierno de la empresa debe de considerar con diligencia y atención aspectos como la misión y 
propósito de la empresa, los sistemas de creación y reparto de riqueza entre los distintos grupos 
de interés y las externalidades medioambientales negativas que pueda generar. 

–	 Hay un número creciente de accionistas e inversores (fondos de pensiones, inversores con 
propósito…) que invierten en las compañías con una perspectiva de permanencia y largo 
plazo. Por tanto, frente a una versión de la rentabilidad empresarial en la práctica de muchas 
empresas, centrada en los resultados financieros trimestrales o de muy corto plazo, cabe una 
métrica distinta que observe y evalúe los beneficios y la rentabilidad en el largo plazo. Aquí el 
diseño de incentivos para los equipos directivos debería alinearse con este enfoque.

–	 Esta perspectiva del largo plazo incorpora y resulta compatible con decisiones que toman las 
empresas mejores del mundo. La mayoría de ellas, son empresas preocupadas por la cons-
trucción de reputación e imagen, inversión en activos intangibles y la consideración de la 
formación, el conocimiento y el compromiso de sus empleados como activos fundamentales 
para competir.

A partir de estos principios generales de buena gestión, junto con el reconocimiento de que la 
equidad importa o debería importar en la empresa, se pueden desarrollar acciones más concretas 
para mejorar la gobernanza empresarial y abordar el problema de la desigualdad encaminadas 
a su reducción dentro de la organización:

–	 Exigir más trasparencia, información y comunicación y más participación de los trabajadores 
en el proceso de toma de decisiones en las empresas.

–	 Definir regulaciones y normas de conducta internas para contrarrestar los incentivos de los 
decisores empresariales a extraer rentas, engañar y gestionar de forma inapropiada los riesgos.

–	 En relación al diseño de sistemas de incentivos a la alta dirección, resulta necesario que el 
gobierno de la empresa refuerce el control por parte del Consejo al nivel y composición de las 
retribuciones. Como regla general resulta recomendable reducir la conexión entre incentivos 
económicos y resultados financieros. Sobre todo, cuando los buenos resultados dependen de 
situaciones de poder de mercado y falta de competencia en la industria.

–	 Para que los directivos de la empresa interioricen con sus decisiones los efectos externos no 
deseables, el sistema de remuneración debe vincular las recompensas a la reducción de estas 
externalidades negativas.

–	 Establecimiento de sistemas de participación financiera del conjunto de trabajadores para 
avanzar en el reconocimiento de la importancia de elementos intangibles como el compromiso 
de los empleados, su conocimiento y creatividad en la ventaja competitiva de la empresa.
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–	 Hay que repensar la composición de los Consejos, dando entrada a colectivos que sean 
determinantes en la definición de la ventaja competitiva de la empresa y condicionen su 
posición a largo plazo en los mercados. Cuando la aportación y conocimiento de los traba-
jadores se considere fundamental en el desarrollo de la ventaja competitiva de la empresa, 
deben establecerse fórmulas y mecanismos que garanticen su voz y presencia en el gobierno 
corporativo.

–	 Esta voz y presencia de los empleados en los órganos de decisión fundamentales de la or-
ganización, permitiría mantener la influencia de este colectivo en el proceso de negociación 
y reparto de los resultados obtenidos de la acción empresarial. Favorecería la equidad en el 
reparto de la riqueza creada.

–	 Aunque sea legal, la optimización fiscal sin una base real en la actividad económica y produc-
tiva de las empresas, pone en peligro la viabilidad del Estado para revertir la desigualdad que 
se genera en origen, debería evitarse. Pagando impuestos, las empresas contribuyen al reparto 
más equitativo de la renta y riqueza, al facilitar la financiación pública de los programas que 
se orientan a revertir las mayores desigualdades percibidas.

–	 Las empresas deben aceptar las regulaciones que tratan de preservar objetivos sociales y 
medioambientales sin hacer lobby para influir y capturar a los reguladores. En la misma di-
rección, deben respetar las actuaciones en defensa de la competencia en los mercados de las 
autoridades públicas con responsabilidad en el diseño de la política de la competencia.

Hay muchas más orientaciones empresariales que merecen formar parte de una buena gober-
nanza de la empresa. Muchas son susceptibles de más análisis y debate y se refieren, entre otros 
ejemplos, a cómo actuar ante cambios en las fronteras de la empresa con las nuevas modali-
dades de externalización y nuevas relaciones laborales, transferencias transfronterizas de renta 
y dividendos, decisiones de externalización de actividades y deslocalización de la producción. 
Habrá que ir detallando y analizando cada situación particular en todas estas circunstancias e ir 
definiendo un conjunto de buenas prácticas y experiencias en relación al debate que preocupa 
aquí, de la eficiencia y equidad.

Afrontamos tiempos difíciles y los retos están sobre la mesa. Una visión en la gestión ordinaria 
del beneficio a largo plazo en lugar de una perspectiva cortoplacista de la rentabilidad, un reco-
nocimiento por parte de los directivos de las múltiples y nuevas sensibilidades de los accionistas e 
inversores, más voz y presencia de los trabajadores en los órganos de gobierno corporativo y una 
métrica que integre los criterios de sostenibilidad y equidad, podrían servir de guía que ayudase 
a los directivos en el ejercicio de una gobernanza transformadora y sostenible.

En cualquier caso, el debate está servido. Habrá que seguir buscando nuevas formas de hacer y 
dirigir, nuevos mecanismos y métricas porque la sociedad, los ciudadanos y también un número 
creciente de accionistas e inversores, exigen cambios y demandan unos comportamientos y es-
trategias diferentes por parte de las empresas. Lo que no genera dudas es que esta nueva gober-
nanza y la organización y estrategias que defina e implemente, debe estar más comprometida y 
mejor alineada con las expectativas de la sociedad que lo que observamos hoy.
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producen bienes y servicios para 
la venta al mercado, empleando 
para ello trabajo, capital e in-
puts intermedios, constituye el 
primer eslabón en la secuencia 
hacia la desigual distribución de 
la renta personal y del deterioro 
del medio natural, aunque este 
último queda fuera del alcan-
ce de este trabajo. Si las em-
presas están en el origen de las 
consecuencias observadas y no 
deseadas del capitalismo, será 
inevitable contar con ellas para 
mejorar los objetivos colectivos 
de prosperidad (crear riqueza), 
inclusión (que todos participen 
de ella) y sostenibilidad (que no 
se hipoteque el bienestar de las 
generaciones futuras) a los que 
se aspira  (2). Por otra parte, si-
tuar el foco en las rentas que 
se generan y distribuyen en las 
empresas cuando se analiza la 
desigualdad en la distribución 
de la renta y la riqueza, sus cau-
sas y posibles acciones a tomar, 
resulta crucial en un momento 
como el actual en el que la com-
petencia fiscal y regulatoria entre 
países, y las amenazas de deslo-
calización de empresas, dificul-
tan cada vez más la utilización 
de impuestos, transferencias y 
el gasto público para conseguir 
objetivos de mayor igualdad. En 
este contexto, la atención y los 
esfuerzos para la reducción de 
la desigualdad en la distribución 
individual de la renta, se tras-
ladan al momento en el que se 
generan y se distribuyen las ren-

Resumen

Este trabajo analiza la distribución funcio-
nal de la renta para el conjunto de sociedades 
no financieras, SNF, en España desde la crea-
ción del euro, año 2000 hasta 2019. Explica 
los cambios observados en la misma, y valora 
sus consecuencias para la desigualdad en la 
distribución de la renta. Durante la gran rece-
sión, entre 2008 y 2014, la participación de la  
renta salarial en el valor añadido bruto de las 
SNF desciende 7 puntos porcentuales. Esta 
reducción se mantiene en los años de recupe-
ración, período en el que, además, desciende 
la participación del coste del capital y aumen-
ta la del beneficio económico. El cambio en el 
reparto del valor añadido bruto (VAB) se rela-
ciona con el aumento en el poder de monop-
sonio de las empresas y la pérdida de poder 
negociador de los trabajadores. Estos cambios 
aumentan la desigualdad en la distribución de 
las rentas individuales en España.

Palabras clave: sociedades no financieras, 
distribución funcional de la renta, poder de 
monosopnio, desigualdad, España.

Abstract

This paper analyzes the functional 
distribution of income for the Spanish non-
financial companies, SNF, in the 2000-2019 
period, explains the changes observed in 
income, and assesses the consequences 
of these changes for inequality. On these 
period, the share of labor income in the 
gross value added of SNFs decreased by 
seven percentage points. Therefore, the 
paper documents a substantial change in 
the functional distribution of business value 
added, with a substantial loss in the share 
of labor income that the paper attributes 
to an increase in the monopsony power of 
firms in the labor market, and a decrease in 
the bargaining power or workers. The high 
concentration of ownership of productive 
capital determines that the increase in 
the share of non-labor income will result 
in higher inequality in the distribution of 
income.

Keywords: Spanish non-financial companies, 
share of labor income, monopsony, power and 
inequality.

JEL classification: D24, D31, J24, L10.

I.  INTRODUCCIÓN

L A preocupación por la cre-
ciente desigualdad en la 
distribución de la renta y 

la riqueza, entre países, pero 
sobre todo dentro de cada país, 
se ha situado en el centro del 
debate político y económico, 
al mismo nivel que el cambio 
climático y el deterioro generali-
zado del capital natural. La crisis 
económico-financiera de 2008 y 
la crisis sanitaria-económica de la  
COVID-19, por citar las más re-
cientes, refuerzan la convicción 
entre amplios colectivos sociales 
de que el aumento de la des-
igualdad y el deterioro del medio 
ambiente son consecuencia de 
un mal funcionamiento del capi-
talismo como sistema económico 
dominante, y por ello plantean la 
necesidad de reformarlo con el 
objetivo de conseguir una socie-
dad más próspera, pero también 
más inclusiva y más sostenible. 
El objetivo de nuestro trabajo es 
conocer mejor los factores que 
determinan la renta creada por 
las empresas en sus mercados, 
su reparto entre los distintos pro-
pietarios de los recursos, entre 
renta del trabajo y renta del ca-
pital, para finalmente, relacionar 
la distribución de las rentas de 
mercado con la desigualdad en 
la renta individual de las perso-
nas (1). 

La distribución funcional de 
la renta en las empresas que 
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redistribución por la vía de im-
puestos y transferencias  (3).

El resto de la exposición se 
estructura como sigue. La sec-
ción segunda resume el estado 
de la cuestión en el debate sobre 
los retos de prosperidad e inclu-
sión que afrontan las economías 
desarrolladas. La tercera sección 
muestra los datos principales 
sobre la distribución funcional 
de la renta de mercado agre-
gada para el conjunto de SNF 
en España. La sección cuarta 
trata de reconciliar la evidencia 
empírica con explicaciones pro-
cedentes de modelos teóricos 
de comportamiento empresarial 
bajo condiciones de competen-
cia imperfecta en los mercados 
de producto y trabajo. Las con-
clusiones resumen los resultados 
y extraen implicaciones sobre la 
desigualdad en la distribución in-
dividual de la renta de mercado 
y, por último, se ofrecen algunas 
recomendaciones. 

II. 	EL MARCO 
INTERNACIONAL 
DEL DEBATE SOBRE 
PROSPERIDAD Y 
DESIGUALDAD 

En la ponencia presentada en 
la reunión de banqueros centra-
les en Jackson Hole, Estados Uni-
dos, el pasado mes de agosto, 
Akcigit y Ates (2020) enumeran 
las variables que, con su com-
portamiento, definen las con-
diciones de creación y reparto 
de riqueza en Estados Unidos, 
extrapolables a otros países de-
sarrollados, en la siguiente lista: 

Estancamiento en la capacidad 
de creación de riqueza

1.	 La brecha entre la producti-
vidad media del trabajo de 
las empresas frontera y la 
productividad media de las 

tas de mercado (remuneración 
del trabajo y del capital), por lo 
que resulta del máximo interés 
profundizar en las decisiones que 
toman las empresas, que condi-
cionan la creación y reparto de 
dichas rentas. 

La perspectiva empresarial 
sobre generación y reparto de 
la renta de mercado se concreta 
en el análisis de evidencias sobre 
la realidad del colectivo de so-
ciedades no financieras, SNF, en  
España en los últimos veinte 
años, 2000-2019, desde que el 
país es miembro de la zona del 
euro. La información procede 
principalmente de la Contabili-
dad Nacional y, más concreta-
mente, de las cuentas nacionales 
del sector institucional de las 
empresas SNF, que contribuyen 
casi en un 60 por 100 al valor 
añadido bruto (VAB) de la eco-
nomía española y concentran la 
mayor parte de la inversión pro-
ductiva, no residencial, del sector 
privado. Se trata, por tanto, de 
información agregada que impi-
de reconocer la heterogeneidad 
presente en el tejido productivo, 
pero de la que se extraen conclu-
siones relevantes, creemos, sobre 
algunos factores estructurales re-
lacionados con el funcionamien-
to de los mercados de productos 
y trabajo en España.

La información analizada 
muestra la pérdida de peso de 
la participación de la retribución 
del trabajo en el VAB de las em-
presas, SNF, en 7 puntos porcen-
tuales entre 2007 y 2014, esta-
bilizándose en una participación 
menor a partir de 2014, cuando 
también desciende la partici-
pación del coste del capital, y 
aumenta la participación del be-
neficio bruto en el VAB. Numero-
sos trabajos académicos se han 
interesado por explicar la pérdida 
de peso de la retribución del tra-

bajo en el VAB en los países más 
desarrollados, con análisis que 
insisten en considerar el aumen-
to del poder de mercado de las 
empresas, el cambio tecnológico 
y la creciente globalización de la 
producción y el comercio como 
posibles causas del deterioro 
de las rentas laborales. Nuestro 
trabajo, a la lista de explicacio-
nes convencionales, añade otras 
dos que tienen que ver con el 
funcionamiento del mercado de 
trabajo: el aumento del poder 
de monopsonio por parte de las 
empresas en el mercado laboral, 
y el declive del poder negociador 
de los trabajadores.

En síntesis, el trabajo reivindi-
ca una mayor atención a los fac-
tores que determinan la creación 
de riqueza y su distribución en 
origen, las empresas. La genera-
ción y reparto de riqueza en las 
empresas representa el momento 
inicial en el que se definen los in-
centivos hacia los protagonistas 
de la acción colectiva, se contras-
ta la capacidad de negociación, 
empresarios y trabajadores, y se 
manifiestan los primeros resul-
tados de la desigualdad previos 
a una redistribución posterior a 
través de impuestos y subvencio-
nes. Las empresas son respon-
sables del reparto de rentas que 
establecen y sus consecuencias 
sobre la igualdad, lo que necesa-
riamente les obliga a reflexionar, 
diseñar y ejecutar estrategias y 
políticas que combinen objeti-
vos de eficiencia y de equidad 
distributiva. Esta mayor equidad, 
cuando se consiga, contribuirá 
a la eficiencia dinámica si con 
ella se refuerza el compromiso 
y la confianza mutua entre tra-
bajadores, inversores financieros 
y la comunidad. La equidad, en 
cualquier caso, se demuestra 
más necesaria que nunca en un 
momento en que cada vez son 
mayores las dificultades de la 
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la desigualdad en la distribución 
de dichas rentas, se destaca en 
algunos países la evidencia de 
un poder de mercado creciente 
de las empresas, correlaciona-
do positivamente con el grado 
de concentración de los mer-
cados (De Loecker, Eeckhout y 
Unger, 2020). Más concentra-
ción y mayor poder de mercado 
coinciden a su vez en el tiempo 
con la observación de un menor 
peso de las rentas del trabajo en 
la distribución de la renta, lo cual 
repercute en un aumento de la 
desigualdad en la distribución 
personal de la renta. Y ello es así, 
porque la propiedad del capital, 
a la que se destina el aumento 
de la renta no laboral, está muy 
concentrada en pocas personas. 

Un factor importante para ex-
plicar la distribución de la renta, 
que no se incluye en la lista an-
terior, es el funcionamiento del 
mercado de trabajo, tanto exter-
no (normas, leyes, regulaciones..) 
como interno (flexibilidad en 
tiempos de trabajo y tareas a rea-
lizar, movilidad lateral y vertical, 
retribuciones no dinerarias,…) a 
las empresas. La literatura (Man-
ning, 2020) identifica dos carac-
terísticas de este mercado que in-
fluyen en la eficiencia productiva 
y en la distribución de la renta: el 
grado de poder de monopsonio 
de las empresas que contratan a 
los trabajadores y la capacidad y 
poder negociador de los traba-
jadores para disputar el reparto 
de las rentas generadas. A par- 
tir de las evidencias empíricas 
aportadas por esta literatura, pa-
rece oportuno añadir a la lista an-
terior dos variables más que con-
tribuyen a una mayor desigualdad: 

6.	 Aumento de concentración 
en los mercados y del tamaño 
empresarial, así como fric-
ciones para el encaje entre 
oferentes y demandantes de 

frontera por parte de empresas 
seguidoras que aprovechan e in-
corporan el nuevo conocimiento 
generado. Se renueva el tejido 
empresarial y mediante el avan-
ce de la frontera impulsado por 
las empresas innovadoras y la 
convergencia hacia la misma de 
las seguidoras, aumenta la pro-
ductividad. 

El menor peso relativo de las 
empresas jóvenes en el tejido em-
presarial se considera una eviden-
cia de que este se regenera con 
menor rapidez que en el pasado 
(Haltiwanger et al., 2016). Por 
otra parte, la prolongación en el 
tiempo de la distancia entre la 
productividad de empresas «es-
trella» (líderes en los respectivos 
mercados) y las seguidoras, indi-
ca un retraso en los procesos de 
imitación de buenas prácticas y 
de convergencia hacia la fronte-
ra (Andrews et al., 2015; Autor 
et al., 2019). El hecho de que  
se produzcan estas situaciones se 
relaciona con: modesto esfuer-
zo innovador de las empresas 
que están en la frontera, escasa 
difusión de buenas prácticas de 
gestión entre las empresas se-
guidoras, inapropiados sistemas 
de protección de la propiedad 
intelectual, economías de escala 
y de red de las nuevas tecnologías 
que benefician solamente a unas 
pocas empresas y no al conjunto 
del tejido empresarial, permisivi-
dad de las leyes de defensa de la 
competencia ante la compra de 
empresas emergentes por parte 
de las empresas establecidas para 
proteger su dominio del mercado 
y falta de rivalidad en los merca-
dos originada por una deficiente 
actuación de las autoridades de 
defensa de la competencia.

Por otra parte, en la relación 
que se establece entre compe-
tencia, valor añadido, las rentas 
que se generan en las empresas y 

empresas seguidoras, se ha 
ensanchado.

2.	 La tasa de entrada de nuevas 
empresas y la proporción de 
empresas jóvenes en la acti-
vidad económica está decre-
ciendo.

3.	 La reasignación de puestos de 
trabajo se ha ralentizado.

4.	 La dispersión en las tasas de 
crecimiento de las empresas 
ha disminuido.

5.	 El crecimiento de la producti-
vidad ha disminuido, excepto 
para el período desde media-
dos de los noventa a media-
dos de los 2000.

Crecimiento de la desigualdad

1.	 Aumenta la concentración de 
los mercados.

2.	 Aumento en los márgenes 
medios de beneficios.

3.	 Aumento en los beneficios 
medios.

4.	 Disminución de la participa-
ción de la retribución de los 
trabajadores en la produc-
ción.

5.	 El incremento en la concen-
tración de los mercados y la 
caída de la participación de la 
retribución del trabajo están 
positivamente asociados. 

Para los economistas, el cre-
cimiento agregado de la pro-
ductividad es la fuente principal 
de crecimiento de la renta per 
cápita a largo plazo. La produc-
tividad crece como resultado 
de la innovación en productos 
y procesos empresariales que 
expanden la frontera de posibili-
dades de producción y consumo, 
y de desplazamientos hacia la 
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el reparto funcional o económico 
del VAB generado en la produc-
ción en España entre: retribución 
al trabajo, coste del capital y be-
neficio económico. 

Reparto contable del VAB 
más ingresos financieros. El grá-
fico 1 muestra el reparto de la 
renta total, VAB más ingresos fi-
nancieros, entre rentas laborales 
(coste del personal, o retribución 
a los trabajadores) y rentas no 
laborales, que complementan las 
primeras. En el gráfico 2 se ob-
serva el reparto de las rentas no 
laborales entre amortizaciones, 
gastos financieros, impuestos di-
rectos de sociedades y beneficio 
neto. De acuerdo con el gráfico 1,  
hasta 2005 el reparto de la renta 
total permanece estable: alrede-
dor de 60 por 100 de participa-
ción de renta laboral y 40 por 
100 de renta no laboral. A partir 
de ese año, concretamente entre 
2006 y 2013, las proporciones 
del reparto cambian de manera 

financieros en balance. El valor 
añadido bruto, VAB, es igual al 
valor de la producción menos el 
valor a precio de compra de los 
bienes y servicios incorporados 
a la producción procedentes de 
fuera del sector de las SNF en 
España, incluidos los bienes y 
servicios importados. Se corres-
ponde, por tanto, con el valor 
de la producción generado por 
la aportación del input trabajo 
y el capital productivo. Los acti-
vos financieros, por su parte, son 
de dos tipos, activos financieros 
puros (depósitos bancarios, letras 
del tesoro, etc.), y activos finan-
cieros con contrapartida de activo 
real; por ejemplo: acciones de la 
sociedad con sede en España que 
corresponden a su participación 
en el capital social de la empresa 
filial fuera de España  (4). 

En la exposición que sigue 
distinguimos entre el reparto 
contable de las rentas totales, 
VAB más ingresos financieros, y 

empleo y segmentación de 
los trabajadores (inmigrantes 
y locales) que condicionan el 
poder de monopsonio.

7.	 Leyes, regulaciones, institu-
ciones formales (niveles de 
sindicalización de los traba-
jadores) e informales (cultura 
empresarial, modelos de ges-
tión) que determinan el poder 
negociador de empleadores y 
empleados. 

III. 	 CREACIÓN, REPARTO 
DE LAS RENTAS 
GENERADAS Y 
DESIGUALDAD

Las empresas son organizacio-
nes que crean riqueza mediante 
la transformación de los recursos 
productivos en bienes y servicios, 
dado un estado del arte de cono-
cimientos tecnológicos, de ges-
tión y organizativos, para ser ven-
didos en los mercados. El valor o 
riqueza creados se reparte entre 
los distintos propietarios de los 
recursos: trabajo y capital, para 
compensarles de forma competi-
tiva por los costes de oportunidad 
de los recursos aportados. La ca-
pacidad para generar rentas y su 
reparto están relacionadas ya que 
si los propietarios de los recur-
sos anticipan una distribución de 
rentas poco adecuada desde sus 
intereses, no estarán motivados ni 
comprometidos con el proyecto 
empresarial y, por tanto, no ofre-
cerán el esfuerzo y compromiso 
que se necesitan para obtener el 
mejor resultado posible para la 
tecnología existente. 

Las empresas SNF con sede 
en España obtienen rentas por 
dos conceptos: el valor añadi-
do a través de la producción de 
bienes y servicios en España y los 
ingresos financieros procedentes 
de rentas atribuibles a los activos 

Fuente: Elaboración propia a partir de la Contabilidad Nacional de España.

GRÁFICO 1
REPARTO DE LA RENTA TOTAL DE LAS SNF EN ESPAÑA ENTRE RENTA 
LABORAL (GASTOS DE PERSONAL) Y RENTA NO LABORAL
(Porcentaje)
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dencias cambian; la participación 
de los costes financieros disminu-
ye hasta el 5,7 por 100 en 2019, 
mientras que la participación 
de los impuestos desciende y se 
mantiene alrededor del 5 por 100 
desde 2010 en adelante. Ello ex-
plica que desde 2016 la participa-
ción del beneficio en la renta no 
laboral alcanza el 50 por 100, el 
doble de la de 2007. Tres cuartas 
partes de aumento de participa-
ción del beneficio contable pro-
vienen del descenso en los gastos 
financieros.

A la evolución de la partici-
pación de los gastos financie-
ros contribuyen el descenso en 
el nivel de endeudamiento y el 
descenso en los tipos de interés 
durante la crisis y después de 
ella, hasta el momento actual. El 
descenso en la participación de 
los impuestos sobre la renta no 
laboral se explica en parte por el 
descenso en los tipos nominales, 
aunque sobre la base imponi-
ble teórica, beneficio antes de 
impuestos, el tipo efectivo ha 
descendido más que el nominal. 
En los primeros años del euro los 
impuestos representan el 25 por 
100 de la base imponible teórica, 
mientras que en los últimos años 
el tipo efectivo sobre la base 
teórica oscila entre el 11 y 12  
por 100. En términos absolutos, 
con el tipo efectivo de los años 
2000-2004, en el año 2019 las 
SNF pagarían el doble de los im-
puestos que realmente pagan, es 
decir, aproximadamente 20.000 
millones de euros más. 

Reparto funcional del VAB: 
coste del trabajo, coste de ca-
pital y beneficio económico. La 
contabilidad de sociedades cal-
cula el beneficio por diferencia 
entre el valor de la producción 
y los costes pagados, explíci-
tos, por los recursos empleados 
en la producción. Los costes de 

estable en todo el período, alre-
dedor del 41 por 100, excepto 
por el ligero retroceso de los años 
2005-2008, coincidiendo con la 
aceleración de la tasa de inversión 
en capital. La evolución del resto 
de partidas del reparto, gastos 
financieros, impuestos y benefi-
cio neto, muestra dos patrones 
distintos, uno hasta 2008, y otro 
diferente desde ese año en ade-
lante. La participación de los gas-
tos financieros desciende hasta 
2003; a partir de ese año cambia 
la tendencia, de manera que en 
2008 es el doble que en 2003, 
debido al aumento de la deuda 
y del tipo de interés. La participa-
ción de los impuestos directos se 
inicia con valores algo superiores 
al 10 por 100 y aumenta hasta 
el 16 por 100 en 2007, cuando 
alcanza su máximo. La evolución 
de las amortizaciones, gastos fi-
nancieros e impuestos explica la 
trayectoria de la participación del 
beneficio neto desde un máximo 
de 34 por 100 en 2002-2003 
a un mínimo de 25 por 100 en 
2007. A partir de 2008 las ten-

que la parte de renta laboral 
disminuye y su complementa-
rio, la renta no laboral, aumen-
ta. Esta referencia temporal es 
muy relevante porque se observa 
que la renta laboral pierde cuota 
con anterioridad a la reforma 
legislativa del 2012 del mercado 
de trabajo. A partir de 2013 las 
dos participaciones se estabilizan 
en un 53 por 100 para la renta 
laboral y un 47 por 100 para 
la renta no laboral. Es decir, la 
participación laboral en la renta 
total de las SNF desciende en 7 
puntos porcentuales entre 2006 
y 2013, descenso que se mantie-
ne durante los años posteriores 
de recuperación de la actividad. 

El gráfico 2 muestra el reparto 
de las rentas no laborales de las 
SNF en España año a año entre 
2001 y 2020, distinguiendo en-
tre amortización del capital, in-
tereses de la deuda, impuesto de 
sociedades y beneficio contable. 
La participación de la amortiza-
ción del capital en la renta no 
laboral se mantiene relativamente 

Fuente: Elaboración propia a partir de la Contabilidad Nacional de España.

GRÁFICO 2
REPARTO DE LAS RENTAS NO LABORALES
(Porcentaje)
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toda la crisis hasta 2013, cuando 
la participación del trabajo en 
el VAB es del 56 por 100, cifra 
en la que se mantiene práctica-
mente hasta 2019. La pérdida de  
7 puntos porcentuales en la par-
ticipación del trabajo en el VAB 
es prácticamente la misma que 
la pérdida en la renta total. La 
participación del coste total por 
uso del capital no muestra una 
tendencia clara, con un repunte 
en los años 2004-2015, cuando 
los costes financieros reales son 
más altos; en los últimos años del 
período se sitúa en valores simila-
res a los primeros años del euro, 
algo por encima del 30 por 100. 
La senda del beneficio económico 
es el resultado de la evolución de 
la participación de los dos inputs: 
entre 2000 y 2013 el beneficio 
económico de las SNF en España 
oscila alrededor de cero; desde 
2014, la participación del benefi-
cio económico en el VAB aumen-
ta, de manera que en los últimos 
años se ha mantenido estable al-
rededor del 10 por 100 del VAB. 

oportunidad no se consideran, 
aun cuando tienen su relevancia 
económica, porque intervienen 
en las decisiones de asignación 
de recursos y de inversión de 
los empresarios. La distribución 
funcional o económica del VAB 
generado en la producción se 
refiere al reparto del VAB produ-
cido en España entre coste del 
recurso trabajo, coste del capital 
y beneficio extraordinario, defi-
nido este último como diferencia 
entre el VAB y el coste de los dos 
inputs primarios. Los resultados 
del reparto funcional o económi-
co del VAB para el conjunto de 
SNF en España se muestran en el 
gráfico 3. 

El perfil de evolución de la 
parte del VAB que se destina a 
retribuir al trabajo es similar al 
del gráfico 1, algo esperable te-
niendo en cuenta que el VAB 
representa el 90 por 100 de la 
renta total de las SNF. La partici-
pación permanece estable en el 

Fuente: Elaboración propia a partir de la Contabilidad Nacional de España.

GRÁFICO 3
REPARTO FUNCIONAL DEL VAB PRODUCIDO EN ESPAÑA
(Porcentaje)
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Fuente: Elaboración propia a partir de la Contabilidad Nacional de España.

GRÁFICO 4A
PARTICIPACIÓN DE LOS COSTES DE PERSONAL EN EL VAB SECTORIAL 
PARA SECTORES SELECCIONADOS
(Porcentaje)
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63 por 100 hasta 2006; a partir 
de este año inicia una tendencia 
decreciente que continúa durante 
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Los gráficos 4A y 4B completan la 
información agregada del gráfico 
3, con la representación gráfica 
de la evolución de la participa-
ción de los gastos de personal en 
el VAB de sectores económicos 
representativos de la economía 
española. 

Excepto en el sector de in-
formática y comunicación, en el 
que la participación del coste del 
trabajo en el VAB aumenta desde 
2008 en adelante, hasta estabili-
zarse en 2015 y años siguientes, 
en el resto de los sectores se 
aprecia un patrón de evolución 
del coste laboral en el VAB similar 
al que se observa en el gráfico 3:  
el peso del coste laboral en el 
VAB desciende durante la crisis 
para estabilizarse en un nivel 
más bajo en los años de recupe-
ración. Esta evidencia descartaría 
la hipótesis de que la pérdida 
de peso del coste de personal 
en el VAB que se observa en el 
agregado, obedezca en gran 
medida a cambios en la compo-

cómo el cambio tecnológico, la 
competencia en los mercados de 
bienes y de trabajo, y la negocia-
ción entre empresarios y traba-
jadores influyen en la creación 
y reparto de la renta de merca-
do a partir de las decisiones de 
asignación de recursos de las 
empresas. En el Apéndice 2 se 
presenta el marco teórico que 
relaciona el resultado de renta 
creada y repartida entre trabajo y 
capital con las condiciones com-
petitivas de los mercados y con la 
tecnología de producción de las 
empresas. 

Tecnología. El cambio tec-
nológico desplaza la función de 
producción e introduce nuevas 
posibilidades de combinar capi-
tal y trabajo para la producción 
de bienes o servicios. Para una 
tecnología dada, cambios en los 
precios relativos de los factores, 
como el previsible descenso en el 
coste financiero para las empre-
sas españoles con la entrada en 
el euro, darán lugar a cambios 
en la combinación de factores, 
para un mismo nivel de output. 

De acuerdo con el marco teó-
rico, la participación de los costes 
laborales y de los costes del capi-
tal en el VAB serán proporciona-
les a la elasticidad del output res-
pecto al input respectivo, en la 
función de producción. Cuando 
la elasticidad de sustitución entre 
capital y trabajo es igual a la uni-
dad, la elasticidad del output a 
las cantidades de inputs capital y 
trabajo es constante, por tanto, 
con mercados competitivos y 
nulo poder negociador de los 
trabajadores, la participación de 
los costes del trabajo y del capital 
y la participación del beneficio en 
el VAB se mantendrá constante 
en el tiempo. Si la elasticidad 
de sustitución es diferente de la 
unidad, entonces la elasticidad 
del output a las cantidades res-

sición sectorial de la economía 
española.

En síntesis, en estos últimos 
veinte años se observan cam-
bios relevantes en los procesos 
de creación y reparto de rentas 
entre los principales protagonis-
tas de la empresa: accionistas, 
empresarios y trabajadores. Se 
reconocen cambios estructurales 
profundos. Las rentas laborales 
han perdido cuota en beneficio 
de las no laborales, y estas han 
sufrido también modificacio-
nes significativas en cuanto a su 
composición. Desde 2014 la par-
ticipación del beneficio econó-
mico en el VAB aumenta, por lo 
que parece conveniente profun-
dizar en las causas que están de-
trás de estas transformaciones.

IV. 	 DISCUSIÓN Y ANÁLISIS 
DE LOS RESULTADOS

Para explicar la evidencia ob-
servada, es necesario conocer 

Fuente: Elaboración propia a partir de la Contabilidad Nacional de España.

GRÁFICO 4B
PARTICIPACIÓN DE LOS COSTES DE PERSONAL EN EL VAB SECTORIAL 
PARA SECTORES SELECCIONADOS
(Porcentaje)
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la predicción teórica es que un 
mayor poder de monopsonio 
de la empresa en el mercado de 
trabajo significa una mayor dis-
tancia entre el salario que paga 
la empresa y la productividad 
marginal del trabajador, lo que 
implica una menor participación 
del salario en el VAB y mayor 
participación de los beneficios. 

El poder de negociación de 
los trabajadores se refiere a la 
capacidad de estos para forzar 
a las empresas a compartir parte 
de las rentas colectivas que con-
tribuyen a crear. Salarios de efi-
ciencia, aumentos del salario 
mínimo, salarios vinculados a 
los resultados de las empresas 
y diferentes de la productividad 
marginal, junto con incrementos 
en la cuota de participación de 
las rentas laborales, son mani-
festaciones visibles del ejercicio 
de ese poder por parte de los 
trabajadores.

La negociación colectiva, de 
la que resulta una creación y re-
parto de la renta entre empresa 
y trabajadores, puede transcurrir 
en dos marcos institucionales di-
ferentes. Uno donde se negocia 
únicamente el salario y la em- 
presa decide la demanda de  
empleo; y otro en el que se ne-
gocia a la vez salario y empleo, 
con un salario de referencia asi-
milable al salario de mercado, 
que regiría si la negociación se 
rompiera sin acuerdo. En el pri-
mer escenario, el salario acor-
dado es el que sirve de base a 
las decisiones de maximización 
del beneficio. Los niveles de de-
manda de inputs y de producto, 
así como el nivel de bienestar 
que se genera, son inferiores a 
las que resultan si la producción 
y el empleo se deciden en fun-
ción del salario de mercado. Los 
trabajadores capturan rentas 
a través de negociar un salario 

traordinarios. En el conjunto de 
la economía, un escenario de 
extensión del poder de merca-
do en las industrias implicará 
reducciones en el output y en el 
empleo, junto a un crecimiento 
de precios.

En el modelo teórico del 
Apéndice 2, cuando las empre-
sas tienen poder de mercado, 
las participaciones de los costes 
en el VAB disminuyen con ese 
poder, el cual depende a su vez, 
inversamente, de la sensibilidad 
de la demanda al precio. La pre-
dicción es que, si el poder de 
mercado aumenta, las partici-
paciones del trabajo y del capi-
tal en el VAB disminuirán en la 
misma proporción, mientras la 
participación de los beneficios 
aumentará.

Poder de monopsonio y poder 
negociador de los trabajadores. 
El poder de monopsonio surge 
de la competencia imperfecta en 
el mercado de trabajo y proviene 
del tamaño y concentración de 
las empresas que negocian en 
sus mercados locales la incor-
poración del factor trabajo a sus 
procesos. El poder de monop-
sonio de las empresas se expli-
ca desde la economía industrial 
por la concentración del empleo 
entre relativamente pocas em-
presas (menos empresas signifi-
ca que los trabajadores reciben 
menos ofertas externas de em-
pleo, lo que repercute en salarios 
más bajos) y por la existencia de 
fricciones en el funcionamiento 
del mercado, como consecuen-
cia de situaciones de información 
asimétrica, costes de búsqueda 
y contratación y gustos idiosin-
cráticos de los trabajadores por 
los «extras» que ofrecen distintas 
empresas (condiciones de traba-
jo, costes de desplazamiento), 
que no están incorporados a 
los salarios. En este contexto, 

pectivas de input en la función 
de producción dependerá de los 
precios relativos de los inputs, 
de manera que cambios en los 
precios relativos se trasladarán 
a cambios en las participacio-
nes, con el mismo o con distinto 
signo. 

Desde este enfoque, la predic-
ción es que cuando la elasticidad 
de sustitución es menor (mayor) 
que uno, un aumento en los 
salarios en relación al coste uni-
tario de uso del capital, implica 
un aumento (disminución), en el 
peso de los costes laborales en 
el VAB, mientras que el peso del 
coste del capital evoluciona en 
dirección opuesta.

Competencia en el merca-
do de producto. La intensidad 
y la dinámica competitiva son 
factores clave de la creación 
y reparto de rentas. El poder  
de monopolio en el mercado de 
bienes y servicios se explica por 
un escenario de competencia 
monopolista con barreras a la 
entrada de potenciales compe-
tidores. En tal situación, las em-
presas fijan precios por encima 
del coste marginal y obtienen 
un beneficio extraordinario que 
no desaparece con una limitada 
entrada de competidores. La per-
sistencia de beneficios extraordi-
narios también puede explicarse 
por la existencia de barreras es-
tructurales o estratégicas, o por 
regulaciones favorables a las em-
presas instaladas. La existencia 
de diferenciación del producto, 
el desarrollo de tecnologías hete-
rogéneas de producción y la uti-
lización de recursos intangibles 
como fuente de ventaja compe-
titiva de las empresas instaladas 
que los entrantes no pueden 
replicar son explicaciones adicio-
nales (Rubio-Benito, Villaseñor 
Román y Yagüe Guillén, 2018) 
a la existencia de beneficios ex-
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del trabajo en el VAB, pero para 
ello sería necesario observar una 
tendencia paralela en la evolu-
ción de la participación de los 
costes del capital. De acuerdo 
con el gráfico 3, entre 2007 y 
2012, cuando se produce la ma-
yor parte del descenso en la par-
ticipación del trabajo, la partici-
pación del capital se mantiene 
estable, lo que no concuerda con 
lo esperado. Podría ocurrir tam-
bién que, durante los años de 
crisis, con exceso de capacidad, 
el capital fuera un recurso con 
coste fijo, y por tanto insensible 
a las variaciones en el poder de 
mercado, que se traducen en un 
mark-up sobre el coste marginal 
(variable). En ese caso, un mayor 
poder de mercado repercute en 
una menor participación del tra-
bajo y mayor beneficio, mientras 
el coste del capital no varía. Con 
la recuperación a partir de 2014, 
las participaciones del trabajo y 
del capital se estabilizan en una 
relación de dos a uno, similar a 
la de principio del período. Esto 
significa que, proporcionalmen-
te, la participación al final del 
período desciende por igual en 
los dos inputs, capital y trabajo, 
consistente con un aumento en 
el poder de mercado de las em-
presas. Más difícil de encajar en 
esta explicación es que el descen-
so en la participación del trabajo 
en el VAB siga un patrón simi- 
lar en la manufactura, la construc-
ción y el comercio (gráfico 4A),  
cuando la manufactura está más 
expuesta a la competencia exte-
rior, tanto por las importaciones 
como por las exportaciones, que 
los otros dos sectores  (5). 

En un plano más descrip-
tivo, la hipótesis del aumen-
to del poder de mercado en la 
economía española se puede 
cuestionar atendiendo a tres 
argumentos:

cuando se negocia únicamente 
salario. 

La evidencia: en busca de 
explicaciones

 La evidencia empírica a ex-
plicar se resume en: un descen-
so, primero gradual y después 
estabilizado en el tiempo, de la 
participación de la retribución 
del trabajo en el VAB de las SNF 
en España a partir de 2008; una 
cierta estabilización de la parti-
cipación del coste del capital en 
el VAB en los últimos años a los 
niveles de principio del período, 
con un aumento en los años 
entre 2006 y 2015; y un aumen-
to en la participación de los be-
neficios extraordinarios, con una 
tendencia creciente durante todo 
el período de recuperación que 
se inicia en 2014. Veamos ahora 
si factores como la tecnología, la 
competencia en los mercados y 
el poder negociador de los traba-
jadores explican estas evidencias.

Por el lado de la tecnología, 
la variabilidad temporal en la 
participación de la retribución 
del trabajo en el VAB contradice 
la hipótesis de elasticidad del 
output al input trabajo constan-
te (ceteris paribus). Si la causa  
del cambio en la participación del  
trabajo en el VAB tuviera que ver 
con la tecnología y la evolución 
de los precios relativos de los 
inputs capital y trabajo, debería 
observarse una correlación nega-
tiva entre la evolución de la par-
ticipación del coste del trabajo 
y del coste del capital, mientras 
que la participación del beneficio 
permanece estable. Esto no es lo 
que se observa en el gráfico 3.

Desde la competencia en el 
mercado de producto, menos 
rivalidad competitiva y mayor 
poder de las empresas, explicaría 
el descenso en la participación 

por encima del salario de mer-
cado, pero a costa de pérdidas 
de bienestar. La predicción es 
que, cuando se negocia el sa-
lario y las empresas ajustan el 
empleo, variaciones en el poder 
negociador de los trabajadores 
no afectan a la participación del 
coste laboral en el VAB, porque 
el salario que paga la empresa 
es el salario en base al cual se 
toman las decisiones de produc-
ción y empleo. 

En el segundo escenario ins-
titucional, cuando el objetivo de 
los trabajadores en la negocia-
ción es hacer máxima la masa 
salarial, es decir negocian salario 
y empleo a la vez, los niveles 
de producción y empleo en la 
solución negociada se toman 
en base al salario de mercado 
(salario en caso de ruptura de 
la negociación), lo que signi-
fica que producción y empleo 
son eficientes en el sentido de 
Pareto. En esta situación, el sa-
lario que finalmente recibe cada 
trabajador es igual al salario de 
mercado más la parte correspon-
diente por la participación en el 
reparto del beneficio económico 
de la empresa, que aumenta 
proporcionalmente con el poder 
negociador de los trabajadores. 
El resultado final es que cambios 
en el poder negociador alteran el 
reparto de la riqueza creada, ya 
que aumenta la proporción de 
salario en el VAB, pero la riqueza 
creada no se altera porque las 
decisiones de asignación de re-
cursos se toman en función del 
salario de mercado. La predic-
ción es que cuando se negocia 
la masa salarial, el salario por 
trabajador es menor que cuando 
se negocia solamente el salario, 
pero el empleo es mayor. Con 
ello, la participación de la retri-
bución del trabajo en el VAB es 
mayor, en general, cuando se 
negocia salario y empleo que 
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laborales y no laborales en la 
economía española está relacio-
nada con la posible existencia de 
poder de monopsonio por parte 
de las empresas y la pérdida de 
capacidad de negociación de los 
trabajadores.

Distintos trabajos empíricos 
aportan evidencias sobre una 
presencia importante de poder 
de monopsonio de los emplea-
dores en el mercado de trabajo 
en Estados Unidos y en otros paí-
ses, que podría crecer en el tiem-
po (véase Borjas, 2003; Webber, 
2015; Hirsch, Jahn Schnabel, 
2017; Benmelech, Bergman y 
Kim, 2018; Marinescu y Posner, 
2019; Stanbury y Summers, 
2020, entre otros). De acuer-
do con el modelo teórico del 
Apéndice 2, un mayor poder de 
monopsonio de las empresas en 
España a partir de 2007 y duran-
te la crisis, hasta estabilizarse a 
partir de 2013, podría explicar la 
evolución observada en la parti-
cipación de las rentas del trabajo 
en el VAB durante este período. 
Estudios empíricos encuentran 
que el poder de monopsonio de  
las empresas en el mercado  
de trabajo es mayor si el núme-
ro de empresas que contrata 
es pequeño, los trabajadores 
son sustituibles entre ellas, los 
trabajadores de cada empresa 
tienen habilidades específicas, 
las condiciones laborales entre 
empresas son muy diferentes, y 
si las instituciones que protegen 
a los trabajadores ante los des-
censos en los salarios, entre ellos 
el salario mínimo y la fuerza sin-
dical, pierden influencia. Por otra 
parte, el poder de monopsonio 
de las empresas se ejerce con 
mayor intensidad entre trabaja-
dores inmigrantes, que entre los 
trabajadores nativos; entre mu-
jeres, que entre hombres; entre 
empleos con salarios bajos, que 
en empleos con salarios altos; y 

española: su peso en el PIB ha 
aumentado 8,8 puntos por-
centuales desde 2009 hasta 
situarse en el 23,6 por 100 en 
2018.Y ello ha sido posible 
porque casi se ha duplicado 
el porcentaje de empresas 
exportadoras que ha pasado 
del 3,2 por 100 sobre el total 
de empresas en 2009 al 6,1 
por 100 en 2018 (De Lucio et 
al., 2018).

–	 Los estudios sobre las estra-
tegias competitivas seguidas 
por las empresas españolas 
(Huerta y Moral, 2018) ponen 
de manifiesto que estas com-
piten mayoritariamente con el 
binomio costes/precios. Como 
señala M. Porter (1996), la 
competencia en escenarios de 
poca diferenciación e inno-
vación resulta muy exigente 
porque, al competir solo en 
una dimensión, precios, el 
proceso de imitación de los  
rivales y la existencia de pro-
ductos similares genera eta-
pas de hipercompetencia. 
Con productos escasamente 
diferenciados, imitar es fácil 
y las barreras que protegen 
a unas empresas de la ac-
ción de los competidores son 
débiles. Las empresas utili-
zan entonces el precio como 
herramienta principal de su 
estrategia, lo que origina pro-
cesos competitivos de alta 
intensidad que generan már-
genes y beneficios reducidos. 

Si la evidencia excluye a la 
tecnología y a la competencia en 
el mercado de producto como 
factores que explican el cambio 
en el reparto funcional del VAB a 
partir de 2008, queda por explo-
rar la tercera vía de análisis, rela-
cionada con el funcionamiento 
del mercado de trabajo. En este 
caso, la hipótesis es que la evo-
lución de las cuotas de las rentas 

–	 La integración de España en 
la UE (1986) ha significado, 
por un lado, una reducción 
extraordinaria de las barreras 
arancelarias y no arancelarias 
que protegían el mercado na-
cional insuflando competen-
cia; por otro, la incorporación 
al euro (2000) ha generado 
una notable disciplina en las 
empresas al desaparecer la 
utilización de devaluaciones 
competitivas como mecanis-
mo de mejora de su capaci-
dad de competir. La tasa de 
inversión bruta (Salas, 2019) 
se mantuvo alrededor del 
10,5 por 100 hasta 2005, 
elevándose en 2006 y 2007 
(11,6 por 100). En 2008 y 
2009 la tasa de inversión des-
cendió hasta un mínimo de 
8,4 por 100 en 2009; hasta 
2013, la tasa de inversión 
bruta se estancó alrededor del 
9 por 100 y a partir de 2014 
se recuperó de nuevo hasta 
alcanzar el 12 por 100 en  
2018. El total de ocupados 
en la economía ha pasado de 
15,8 millones en 2001 a 19,9 
millones en 2019 (Encues-
ta de población activa, INE). 
Este escenario de crecimiento 
de empleo e inversión bruta 
parece poco compatible con 
las reducciones del output 
que resultarían de un aumen-
to significativo en el poder 
de mercado de las empresas 
españolas en las principales 
industrias a partir de 2008. 

–	 En los años de crisis, las em-
presas españolas aumentan 
su presencia en los merca-
dos internacionales, donde 
la competencia es previsible-
mente más intensa que en el 
mercado interior. Las expor-
taciones españolas de bie-
nes han tenido un destacado 
protagonismo en la salida de 
la recesión de la economía 
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todo el beneficio. Lo que cambia 
con respecto a la situación en la 
que se negocia salario y empleo 
es que los niveles de output y 
empleo, así como el nivel de be-
neficio total, van a disminuir; es 
decir, se pierde eficiencia en la 
asignación de recursos. La alta 
dualidad en el mercado de traba-
jo en España, así como la relativa 
insensibilidad del salario al nivel 
de empleo, sugiere un mode- 
lo de negociación colectiva que 
se parece al del segundo esce-
nario. Si fuera así, la pérdida 
de peso de la renta laboral en 
el VAB de las SNF en España se 
atribuiría principalmente a un 
aumento del poder de monop-
sonio de las empresas. 

Otros factores que han influi-
do en el reparto del valor aña-
dido a través de la modificación 
de las relaciones de poder entre 
empleadores y empleados son 
los siguientes: 

–	 Cambios en las normas y 
leyes que delimitan el marco 
institucional del mercado de 
trabajo. La reforma laboral 
de 2012 debilitó el poder ne-
gociador de los trabajado-
res dentro de las empresas, 
pero el descenso en la parti-
cipación laboral en el VAB se 
había iniciado ya cuatro años 
antes y en 2012 estaba ya casi 
todo consumado. La Gran Re-
cesión previsiblemente dismi-
nuyó el salario de reserva de 
los trabajadores, es decir, el 
salario en caso de ruptura de 
la negociación, lo cual puede 
influir en la producción y en 
el empleo, pero no en las pro-
porciones de reparto del VAB. 

–	 Pérdida de influencia sindical. 
Según datos recogidos por la 
OIT (2018), España, Francia 
y Portugal son los países de 
la Unión Europea donde la 

rios positivos de su actividad. La 
negociación entre empleadores y 
empleados determina el reparto 
de esos beneficios extraordina-
rios entre rentas de los traba-
jadores y rentas de la empresa, 
que en última instancia terminan 
en rentas del empresario y/o del 
capital. Una posible explicación 
de la pérdida de peso de la renta 
del trabajo en el VAB a partir 
de 2008 sería que, hasta ese 
año, los trabajadores habrían 
conseguido capturar parte de 
los beneficios de las empresas 
gracias a su poder negociador. 
Con la crisis, el poder negocia-
dor se debilita y con ello dismi-
nuye la parte de beneficio que 
capturaban hasta entonces con 
su poder negociador, que pasa 
ahora a formar parte de las ren-
tas no laborales. En los años de 
recuperación, a partir de 2014, 
la relación entre poderes nego-
ciadores no ha cambiado y la 
pérdida de renta laboral en el 
VAB de las SNF parece ya clara-
mente asentada. 

Esta explicación de la pérdida 
de peso de la renta laboral en el 
VAB de las SNF se sustenta en 
la hipótesis de que, en la nego-
ciación colectiva, los trabajado-
res negocian a la vez salarios y 
empleo. Cuando no es así y la 
negociación se centra solo en 
el salario y la empresa decide 
unilateralmente el empleo, en 
el reparto del VAB la renta la-
boral es solamente la renta que 
se consigue a través del salario 
negociado y no hay participación 
de los trabajadores en el benefi-
cio económico. La participación 
de la renta laboral en el valor 
añadido no depende del poder 
negociador de los trabajadores 
porque si este aumenta o dismi-
nuye y hace subir o bajar el sala-
rio negociado, las empresas ajus-
tan el empleo en una dirección 
u otra y finalmente capturan 

en mercados con más holgura 
(desempleo), que en mercados 
con menos holgura. 

Cuando estalló la crisis finan-
ciera en España, 2008, la econo-
mía española se encontraba con 
una proporción históricamente 
alta de trabajadores inmigrantes 
en empleos poco cualificados y 
con tasas históricamente altas de 
participación femenina. La gra-
vedad de la crisis se tradujo en 
una pérdida importante de acti-
vidad y empleo, y una elevada y 
creciente tasa de paro. Al mismo 
tiempo, en el momento de la cri-
sis, el salario mínimo estaba muy 
por debajo del salario medio y 
la fuerza sindical se encontraba 
debilitada. Se daban, por tanto, 
todas condiciones para que los 
empleadores españoles aumen-
taran el poder de monopsonio y, 
con ello, se redujera el peso de 
la renta laboral en el VAB de las 
SNF. Al recuperarse la economía 
existía todavía mucha holgura en 
el mercado de trabajo, mientras 
se mantenían proporciones altas 
de inmigrantes y mujeres entre 
la población activa. El prestigio 
y la influencia sindical siguieron 
decayendo y el salario mínimo 
no subió de forma significativa 
hasta 2019. Finalmente, la re-
forma laboral de 2012 todavía 
redujo más, si cabe, el poder e 
influencia sindical. Por tanto, el 
posible aumento de poder de 
monopsonio de las empresas 
durante la Gran Recesión y el 
mantenimiento de los factores 
que favorecen ese aumento en 
los años de recuperación ayudan 
a entender el descenso y poste-
rior estabilización de la partici-
pación de la renta del trabajo en  
el reparto del VAB en las SNF  
en España. 

El poder de monopsonio ex-
plica, en parte, que las empresas 
obtengan beneficios extraordina-
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A vueltas con la desigualdad 
en la distribución de la renta 
individual

La cuestión ahora es descen-
der desde el nivel agregado del 
reparto funcional de la renta al 
nivel individual de reparto de las 
rentas laborales y no laborales, 
con el fin de relacionar la distribu-
ción funcional con la distribución 
individual de la renta. La parte 
del VAB que se distribuye como 
gastos de personal representa 
al conjunto de rentas de los tra-
bajadores en régimen laboral de 
asalariados que ocupan los dis-
tintos puestos de trabajo en las 
empresas: trabajadores directos, 
técnicos, administradores, mana-
gers a todos los niveles. La parte 
correspondiente al coste de uso 
del capital retribuye en términos 
brutos, es decir antes de descontar 
la depreciación-amortización del 
capital utilizado en la producción, 
a quienes aportan el capital finan-
ciero, ya sea en forma de deuda o 
en forma de fondos propios. Los 
beneficios económicos retribuyen, 
en principio, el trabajo del em-
presario-director de la empresa y 
supervisor de la correcta ejecución 
de las políticas y estrategias. En 
situaciones donde el emprende-
dor figura como asalariado de la 
empresa y es el único titular de los 
fondos propios de la sociedad, el 
emprendedor-empresario puede 
recibir rentas por tres conceptos: 
salario, retribución al capital y be-
neficio económico. En empresas 
con la alta dirección profesionali-
zada y financiación procedente del 
mercado, la alta dirección recibirá 
parte en salario y parte en partici-
pación en beneficios (contables o 
económicos) y los inversores finan-
cieros se repartirán la retribución 
al capital y una parte del beneficio 
económico. 

Para una valoración precisa de 
la desigualdad en la distribución 

más favorables (Fariñas et al., 
2018). Esto transforma los 
mercados de trabajo locales, 
que dejan de ser la referencia 
a la hora de negociar los sala-
rios, y el mercado de trabajo 
se globaliza, por lo que la 
amenaza de deslocalización 
como opción de salida en 
caso de desacuerdo en la ne-
gociación está muy presente.

–	 Un argumento similar al de la 
deslocalización aparece en el 
seno de los grandes grupos 
multinacionales españoles y 
extranjeros, en los que la asig-
nación de los nuevos modelos 
y productos a fabricar se es-
tablecen teniendo en cuenta 
la competencia entre plantas, 
para fijar después a qué país 
o a qué planta se asigna defi-
nitivamente el nuevo modelo 
o producto. Este modo de 
negociación introduce una 
gran presión sobre la capaci-
dad de los trabajadores para 
negociar sus salarios, de ma-
nera que las circunstancias 
del mercado de trabajo local 
apenas influyen en las con-
diciones de trabajo, incluidos 
los salarios. 

Estos argumentos apuntan a 
que la crisis de 2008 se produjo 
en un contexto de declive gene-
ral en la capacidad de los traba-
jadores españoles para capturar 
rentas no laborales y, por tanto, 
esa pérdida de poder de negocia-
ción se perfila como una explica-
ción válida para entender la evi-
dencia disponible. A ello se unen 
unas condiciones idóneas: cierre 
de empresas, elevada tasa de des-
empleo, presencia significativa de 
trabajadores inmigrantes, salario 
mínimo reducido; todo ello facili-
tó que, al mismo tiempo que los 
trabajadores perdían poder nego-
ciador, las empresas reforzasen su 
poder de monopsonio. 

afiliación sindical es más baja. 
La afiliación sindical en España 
en 2016 representa el 13,75 
por 100 sobre el conjunto de 
todos los asalariados; cifra 
muy alejada, por ejemplo, de 
los estándares que se observan 
en los países nórdicos, donde 
la tasa de afiliación supera el 
40 por 100. Además, la tra-
yectoria seguida en los últimos 
veinte años es de una reduc-
ción constante de la afiliación 
sindical. 

–	 Las recomendaciones de los 
códigos de buen gobierno 
corporativo de las empresas 
en España se han dirigido, en 
todo este período, hacia la 
preponderancia de los inte-
reses de los accionistas sobre 
los del resto de grupos de 
interesados. Esta prioridad y 
hegemonía de los accionistas, 
y la consecuente orientación 
del gobierno y la gestión a 
la maximización del benefi-
cio a corto plazo, han sido 
una tónica extendida entre las 
empresas españolas, crean-
do unas condiciones poco 
propicias para una gestión a 
largo plazo, en la cual la par-
ticipación de los trabajadores 
en el reparto de rentas fuera 
vista más como una inversión 
en lealtad y compromiso que 
como un coste a minimizar. 

–	 Muchas de las medianas y 
grandes empresas españo-
las desarrollan estrategias 
competitivas basadas en la 
reducción de costes (Garcés-
Galdeano y Huerta, 2019). 
Este posicionamiento ha sig-
nificado que muchas organi-
zaciones establecieran estra-
tegias de deslocalización de 
una parte de sus procesos, 
desplazando actividades de la 
cadena de valor a otros paí-
ses con condiciones salariales 
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las rentas no laborales entre renta 
atribuible al coste de oportunidad 
del capital productivo y beneficio 
económico pone de manifiesto 
un aumento en el peso relativo 
de este último desde la mitad del 
período (año 2012). El resultado 
final es, por tanto, un aumento 
en el beneficio económico. Es 
decir, el descenso en los costes 
del trabajo y del capital no se 
traslada a una reducción en el 
nivel general de precios lo cual da 
lugar a beneficios extraordinarios 
para las empresas.

 Para explicar esta eviden-
cia, concurren, según el modelo 
teórico propuesto, factores de 
competencia en los mercados  
de producto y de recursos (poder 
de monopolio y poder de mo-
nopsonio), factores tecnológicos 
(elasticidad de sustitución entre 
trabajo y capital, economías de 
escala) y factores institucionales 
(como el modelo de negociación 
colectiva y la distribución del 
poder negociador entre empre-
sas y trabajadores). La conclusión 
preliminar de nuestro análisis 
apunta hacia un aumento en el 
poder de monopsonio de las em-
presas en el mercado de trabajo 
y a la pérdida de poder nego-
ciador de los trabajadores como 
explicaciones más solventes de la 
evidencia aportada. 

En cuanto a las consecuen-
cias de la evidencia observada, 
destacamos: por un lado, pér-
didas de eficiencia en la asig-
nación de recursos ya que los 
precios de venta de los produc-
tos se distancian del coste mar-
ginal de producción; por otro, 
un mayor peso de las rentas 
no laborales en el valor de la 
producción, lo que contribuye 
a una mayor desigualdad en la 
renta individual por la alta con-
centración de la propiedad de 
los bienes de capital  (6). 

beneficios después de impuestos 
que se reparten entre inversores 
financieros y empresarios lo que, 
por lo dicho sobre la concentra-
ción de la propiedad del capital, 
implica más desigualdad en la 
distribución de la renta indivi-
dual, además de reducir los in-
gresos del Estado para la redistri-
bución de la renta posmercado. 

V. 	CONCLUSIÓN Y 
PROPUESTAS

Este trabajo proporciona in-
formación sobre la distribución 
funcional de la renta en el agre-
gado de las empresas, SNF, en 
España durante el período 2000-
2019, diferenciando entre renta 
del trabajo, coste del capital y 
beneficio económico. En el tra-
bajo se analizan posibles causas 
y consecuencias de la evolución 
seguida por la distribución fun-
cional de la renta en el marco 
del debate internacional sobre 
el tema. La pérdida sostenida 
de peso de las rentas del trabajo  
en las economías desarrolladas en  
los últimos cuarenta años acapa-
ra la atención de investigadores y 
de responsables públicos y susci-
ta un amplio interés por conocer 
mejor sus causas y consecuencias

 Los resultados muestran un 
descenso en 7 puntos porcen-
tuales en la participación de la 
retribución al recurso trabajo  
en el valor añadido de las SNF en  
España partir de 2008; el des-
censo es gradual hasta 2013 y 
después se consolida hasta 2019, 
último año del estudio. Se ob-
serva también que, a partir de 
2014, coincidiendo con el des-
censo en el coste financiero de 
las empresas por la política mo-
netaria laxa del BCE, la reducción 
en la participación sobre el valor 
añadido afecta al coste del capi-
tal. Una mayor desagregación de 

de las rentas de mercado indivi-
duales de trabajadores, inversores 
y empresarios es necesario dispo-
ner de información individualiza-
da de las rentas individuales que 
perciben por los distintos con-
ceptos. Esta información no está 
disponible y, por tanto, de los re-
sultados agregados presentados 
más arriba, únicamente pueden 
sacarse implicaciones orientati-
vas. La clave está en lo que sa-
bemos por otras fuentes acerca 
de la alta y creciente concentra-
ción de la propiedad del capital 
entre inversores financieros y em-
presarios, con muy poca presen- 
cia de asalariados, especialmente 
los de renta media y baja, entre los  
propietarios (Piketty, 2014). Si 
esta hipótesis es sólida y se confir-
ma, es previsible que la renta no 
laboral se distribuya entre un co-
lectivo de personas relativamen-
te pequeño, lo que implica una 
renta por persona relativamente 
alta. Mayor proporción de renta 
no laboral en detrimento de la 
laboral aumentará las diferencias 
entre renta laboral y no laboral 
per cápita y aumentará también 
la desigualdad del conjunto de la 
distribución de la renta de mer-
cado. 

La tributación progresiva de las  
rentas personales, así como  
las transferencias a los colectivos 
con rentas más bajas, reducen la 
desigualdad después de impues-
tos y transferencias (calculada 
sobre la renta disponible). A esta 
redistribución también puede 
contribuir la fiscalidad que grava 
en origen a los beneficios empre-
sariales. Sin embargo, los datos 
para las SNF en España indican 
que, desde 2010 en adelante, el 
tipo medio efectivo del impuesto 
sobre beneficios se ha reduci-
do a la mitad de su valor en los 
años al principio del período, 
2000-2004. Menos impuestos 
sobre el beneficio implican más 
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sión en condiciones de competencia imper-
fecta en los mercados, en un determinado 
entorno institucional y bajo el criterio de 
maximizar los beneficios.

(3) La utilización de datos agregados para el 
conjunto de las empresas SNF en España im-
pide enriquecer las respuestas a las preguntas 
planteadas con información individualizada 
sobre la productividad, salarios y beneficios 
de empresas individuales. A pesar de esta 
limitación, creemos que los resultados que 
se presentan son novedosos, y muestran una 
realidad española bajo un marco conceptual 
similar al que se utiliza en estudios internacio-
nales sobre distribución funcional de la renta.

(4) La participación de las filiales en España 
estaría excluida porque los datos del balance 
de las SNF son datos consolidados para evitar 
duplicidades.

(5) Autor et al. (2017), Barkai (2020), De Loecker 
et al. (2020) encuentran evidencias para Esta-
dos Unidos y otros países a partir de las cuales 
atribuyen la pérdida de peso de las rentas del 
trabajo en el VAB al aumento del poder de 
mercado en un contexto de creciente concen-
tración de los mercados de producto. 

(6) La idea de analizar el poder de monop-
sonio de las empresas en el mercado labo-
ral gana peso entre las explicaciones sobre 
cambios en la distribución funcional de la 
renta empresarial en los países desarrollados; 
sería de gran interés y utilidad extender los 
estudios de otros países sobre este tema al 
caso español
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En suma, urgen cambios en el 
funcionamiento de los mercados 
externos (más posibilidades de 
elegir puesto de trabajo entre los 
trabajadores menos cualificados 
y con habilidades más genéricas), 
y cambios en los mercados inter-
nos de las empresas para que los 
trabajadores que contribuyen a 
la competitividad de la empresa 
coinvirtiendo en capital humano 
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nerar. En este caso, la solución 
pasa por una mayor voz y mayor 
capacidad negociadora de los tra-
bajadores dentro de la empresa y 
por un modelo de negocio y de 
gestión que reconozca explícita-
mente la condición de interesado 
fundamental (stakeholder) de los 
trabajadores que invierten en ac-
tivos específicos que sustentan la 
competitividad.
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(2) En el centro del análisis está la empresa 
que toma decisiones de producción e inver-

Propuestas de reforma cen-
tradas en el funcionamiento de 
las empresas. Además de las pro-
puestas de reforma que pudie-
ran identificarse a partir de un 
estudio en profundidad sobre 
el poder de monopsonio de las 
empresas españolas en el mer-
cado de trabajo, aparecen otras 
iniciativas más evidentes que 
afectan a la forma de organizar 
las relaciones laborales dentro de 
la empresa.

En el sistema de negociación 
colectiva en el que los trabajado-
res negocian por la renta salarial 
total (es decir, por el salario y 
el empleo simultáneamente), la 
participación laboral en la so-
lución negociada depende del 
salario de mercado y del poder 
de los trabajadores para capturar 
parte del beneficio económico 
que pueda generarse. Los mer-
cados de trabajo externos a la 
empresa deben reformarse para 
evitar distorsiones en el salario 
de mercado, facilitando el encaje 
entre las necesidades de la em-
presa y las competencias de los 
trabajadores y poniendo suelo 
al salario de reserva para limitar 
el poder de monopsonio de las 
empresas. Al mismo tiempo, los 
mercados internos de trabajo 
(organización del trabajo, for-
mación y carreras profesionales 
de los trabajadores, criterios para 
asignar tareas, fórmulas de re-
tribución) deben funcionar de  
manera que se equilibre la rela-
ción de fuerzas en la negocia-
ción entre empresas y trabaja-
dores. Estos últimos deberían 
tener mayor voz e influencia para 
garantizar la igualdad de condi-
ciones con empresarios e inver-
sores financieros; ello facilitará 
que el beneficio económico y su 
reparto premien las mejoras de 
competitividad a las que todos 
contribuyen. 
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La fuente de información sobre las variables económicas utilizadas en este trabajo es la Contabili-
dad Nacional de España correspondiente al sector institucional de las sociedades no financieras, SNF, 
datos de final de año. Las variables de flujos anuales se estructuran del siguiente modo: 

Esquema 1. Cuenta de resultados de las SNF a partir de las cuentas de Contabilidad Nacional

Valor añadido bruto (menos impuestos de la producción más subvenciones).
- 	 Gastos de personal
= 	 Beneficio bruto de operaciones (rentas brutas no laborales de operaciones ordinarias)
-	 Amortizaciones y otros gastos
= 	 Beneficio neto de operaciones
+	 Ingresos financieros
+	 Rentas propiedad (netas)
= 	 Beneficio antes intereses e impuestos
-	 Gastos financieros
-	 Impuestos sobre beneficios y propiedad
= 	 Beneficio neto 

Beneficio económico de operaciones en España

La distribución funcional del VAB se calcula a partir de la siguiente definición:

Beneficio económico = VAB – Gastos de personal – Coste de oportunidad del capital de operaciones.

El VAB y los gastos de personal se obtienen de la cuenta de resultados del esquema n.º 1. El coste 
de oportunidad del capital de operaciones se calcula a partir de estimaciones del coste por unitario 
por uso del capital, Rt, y del stock de capital productivo, a precios corrientes, pktKt, es decir,

Coste por uso del capital = pktKt

El coste de uso del capital por unidad monetaria invertida es igual a:

R = (r – p – uib + d)

El término r representa el coste financiero de oportunidad (rentabilidad que podría obtener el in-
versor financiando activos con un riesgo económico similar) para una empresa que financia todos los 
activos operacionales con fondos propios, antes de impuestos. Este coste no es observable y a efectos 
de este texto se calcula como sigue            , donde i es el coste medio de la deuda que pagan las SNF  
en España, es una prima por diferencia entre el riesgo económico del negocio y el riesgo de los tene-
dores de la deuda, y u es el timo impositivo del impuesto sobre sociedades. El término p representa 
la tasa de variación temporal (en un año) esperada en los precios de los bienes de capital. El término 
uib representa la reducción en coste del capital que obtiene la empresa financiando a través de deuda 
una proporción b del total de activo; es igual al tipo impositivo por el coste tipo de interés nominal 
de la deuda y por la proporción de deuda sobre el activo. La tasa d representa la tasa de depreciación 
económica. 

Para la aplicación de la fórmula de cálculo del coste de uso por unidad de capital a los datos dis-
ponibles de las SNF en España, el tipo de interés i se supone igual al coste medio de la deuda (gastos 
financieros dividido por deuda). La prima por riesgo j se fija en 5 puntos porcentuales; esta cifra se 

FUENTES DE INFORMACIÓN Y DEFINICIÓN DE VARIABLES

ANEXO 1
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ajusta a partir del supuesto de que en el año 2000 el coste de uso por unidad es similar a la rentabi-
lidad bruta del capital antes de impuestos, es decir el beneficio económico es cero. El tipo impositivo 
u se estima por el tipo impositivo medio pagado por las SNF según datos de la cuenta de resultados 
(impuestos dividido por BAII menos gastos financieros). La ratio de endeudamiento b es el cociente 
entre la deuda y el total de activo en el balance. La tasa de depreciación d se estima como la suma 
de la tasa de amortización observada (amortización contable dividida por activo operacional) más un 
punto porcentual adicional por obsolescencia tecnológica. La evolución del precio de los activos de 
capital productivo pk se aproxima por el deflactor implícito de la formación de capital para la economía 
española, DFBC; finalmente p es la tasa de variación anual en el deflactor o índice de precios de los 
bienes de capital en el año t (inflación de activos anticipada igual a la observada). 

El stock de capital de operaciones al final de cada período se calcula por el método de inventario 
permanente de acuerdo con la siguiente fórmula:

 pktKt = pkt–1(1 – dt)(1 + qt) + pktIt

Donde, pkt es el precio de coste de una unidad de servicio de capital en el período; Kt es el stock de 
unidades de servicio de capital en el momento t; dt es la tasa de depreciación por uso del capital pro-
ductivo durante el período t; qt es un término de ajuste por diferencias entre precios de coste históricos 
y precios corrientes del capital, y por diferencias en progreso técnico incorporado en bienes de capital 
en el tiempo; pktIt es la inversión en formación de capital de las SNF en el año t flujo de unidades de 
servicio de capital por inversión bruta en el período t que publica la Contabilidad Nacional.

La aplicación de la fórmula anterior se realiza con los siguientes supuestos: i) el valor del stock de 
capital inicial, año 2000, es igual al valor de los activos no financieros calculado por diferencia de pa-
sivos y activos en las cuentas financieras; ii) la amortización del capital en el período t, pkt–1dt Kt–1, se es-
tima a partir de la cifra de «amortizaciones» de las SNF que publica la CN; iii) los precios de compra de 
los bienes de capital evolucionan en el tiempo según el deflactor implícito de los precios de los bienes  
de capital, DFBCt, de la economía española; iv) existe un progreso técnico incorporado en los bie- 
nes de capital, de manera que los servicios de capital acumulados hasta t se deprecian por este con-
cepto al 1 por 100 anual durante todo el período. Por tanto                    . 
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Representamos por Y = F(L,K) la función de producción de la empresa, donde Y es el output por 
período, y L y K son las cantidades de capital y trabajo empleadas en la producción, respectivamente. 
La función cumple las propiedades convencionales de productividad marginal de cada uno de los 
inputs, positiva y decreciente con la cantidad de input (rendimientos marginales decrecientes) y com-
plementariedad entre capital y trabajo. Finalmente, la función de producción es homogénea de grado 
g > 0 en las cantidades de inputs, es decir si las cantidades de los dos inputs se multiplican por una 
constante b, la cantidad producida aumenta en bg. Cuando g = 1 la función de producción muestra 
rendimientos constantes a escala, mientras que g > (<) 1 implica rendimientos crecientes (decrecientes) 
a escala. 

Homogeneidad de grado implica g que la función de producción satisface la condición:

Dividiendo ambos lados del resultado por Y, 

Finalmente, 

siendo                  la elasticidad del output a las cantidades del input J, para J=L y J=K.

La empresa vende la producción en un mercado final con demanda precio-inelástica; llamamos  
e > 1 a la elasticidad precio de la demanda del producto final, en valor absoluto. El capital se alquila 
en un mercado competitivo a un precio, coste por uso, igual a Rpk, siendo pk el precio de mercado 
corriente por unidad de capital invertido y R la rentabilidad bruta esperada por euro de capital inver-
tido (rentabilidad financiera bruta de oportunidad). La oferta de trabajo, número de trabajadores que 
desean trabajar para un salario dado, L = L(w) aumenta con el salario con una elasticidad de oferta 
igual a x. 

El salario por trabajador se negocia entre empresa y trabajadores en un proceso que da como re-
sultado la solución negociada de Nash. En la negociación la empresa trata de maximizar el beneficio, 
’ = p(Y)Y – wL(w) – RpkK, mientras que los trabajadores tratan de maximizar la renta laboral,  
RL = wL(w). Para un poder negociador de los trabajadores 0 ≤ l ≤ 1 y un poder de negociación de la 
empresa, complementario, 1-l, la solución negociada de Nash se obtiene de la solución al problema,

 

MODELO DE DECISIÓN EMPRESARIAL

ANEXO 2
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En la solución óptima se cumple (para valores de las variables en el óptimo):

[A1]

[A2]

[A3]

Donde              es un indicador de poder de mercado, es decir de la capacidad por parte de la em-

presa de fijar un precio de venta del input por encima del coste marginal de producción, y 

es una medida del poder de mercado de la empresa (monopsonio) en el mercado de trabajo, es decir 
capacidad de la empresa para pagar un salario medio inferior al salario y a la productividad marginales. 

Las ecuaciones [A1], [A2] y [A3] determinan el reparto del valor añadido de la empresa en la parte

que retribuye al trabajo,      , la parte que retribuye al capital,           , y los beneficios económicos,      ,

netos de la parte que capturan los trabajadores. En el reparto influyen, la tecnología de producción, 

representada en las elasticidades del output a los recursos de capital y trabajo,                      , J=L,K; 

el grado de competencia en los mercados del producto final y del recurso trabajo, a través de las elas-
ticidades e y x, respectivamente, y el poder negociador de los trabajadores, l. 
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El gráfico A2 muestra el beneficio de una empresa con poder de mercado en el mercado de pro-
ducto (distancia entre A y C) y en mercado de trabajo (monopsonio, distancia entre B y C), así como 
la pérdida de bienestar resultante (triángulo de Harberger). El poder negociador relativo de empresa 
y trabajadores determinará el reparto de ese beneficio.

En síntesis, las explicaciones de las diferencias entre países, y de la evolución para un país en el tiem-
po del reparto del valor añadido entre rentas del trabajo, del capital y beneficios deben encontrarse 
en: características de la tecnología de producción (elasticidad de sustitución entre capital de trabajo, 
economías de escala); competencia en los mercados de producto y en los mercados de trabajo; insti-
tuciones laborales. En la medida en que los datos agregados de rentas y valor añadido para toda una 
economía son la suma de rentas y valor añadido de las empresas que producen en ella con diferentes 
tecnologías y venden en diferentes mercados, en las diferencias en el reparto de rentas se reflejará 
también un efecto composición por diferencias en la especialización entre economías y por evolución 
de la especialización en el tiempo.

GRÁFICO A2
REPRESENTACIÓN DE LA SOLUCIÓN AL PROBLEMA DE LA EMPRESA CON PODER DE MONOPSONIO

Salario, Ingreso
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riamente múltiples transacciones reguladas por un 
complejo entramado jurídico y tributario. Ello hace 
prácticamente imposible un análisis exhaustivo de 
los determinantes de dicha distribución de ingre-
sos. Esta complejidad es ampliamente reconocida 
(Ravallion, 2018; Nolan, Richiardi y Valenzuela, 
2019), por lo que cualquier modelo es una simpli-
ficación de la misma, pero es necesario para poder 
fijar algún tipo de clasificación relevante de dichos 
determinantes (1). 

Nuestro marco teórico es una adaptación de 
Nolan (2019, p. 1309), que sigue esquemas simila-
res a los de la OCDE (2011) o Förster y Töth (2015). 
Básicamente, en este modelo primero se organiza la  
producción y luego esta se distribuye generando 
la renta antes de impuestos y transferencias. Final-
mente, la renta disponible es el resultado de los 
impuestos y transferencias que realiza el Estado. 
En base a estas etapas, Ravallion (2018, p.631) 
distingue entre dos grupos de políticas: las prima-
rias, regulaciones sobre mercados y empresas, y las 
secundarias, las políticas de impuestos sobre las 
rentas y transferencias. 

Nuestra reflexión inicial gira alrededor de la ca-
pacidad de las políticas secundarias para mitigar las 

I.  INTRODUCCIÓN 

EL crecimiento de las desigualdades económicas 
dentro de los países en las últimas décadas 
(Anghel et al., 2018) ha despertado una im-

portante atención tanto en el ámbito político como 
en el mundo académico. Bourguignon (2015),  
Milanovic (2016), Ravallion (2018) o Nolan, Richiardi  
y Valenzuela (2019) son ejemplos de interesantes 
síntesis de la evidencia disponible y de las posibles 
causas de dicha desigualdad. Ravallion (2018) su-
giere que de forma más o menos explícita, dicha li-
teratura parece reclamar la intervención del Estado. 
Para dicha intervención primero se debería estable-
cer cuál es la distribución de ingresos socialmente 
deseable; segundo, conocer las causas que impiden 
dicha distribución y tercero, desarrollar las políticas 
necesarias para corregirlo.

El principal debate en los trabajos citados es 
sobre el origen de la distribución de ingresos en 
un país o a nivel global. La distribución de ingresos 
anuales en un país es el resultado de la distribu-
ción anual de la producción de su población activa 
entre los ciudadanos del país y, en menor medida, 
de su comercio exterior. Dicha distribución es el 
resultado de millones de personas realizando dia-
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Resumen

Este trabajo presenta un análisis empírico del papel de las empre-
sas en el proceso de generación de desigualdades en el bienestar de los 
ciudadanos españoles comparándolo con el producido en otros países 
sobre los que se dispone de información homogénea. Los resultados 
muestran que las desigualdades en productividad dentro de las em-
presas dan lugar a desigualdades salariales, si bien estas son menores 
que las anteriores. La existencia de diferencias en las oportunidades 
que las empresas ofrecen a los empleados para contribuir a una mayor 
productividad también se encuentran relacionadas con la presencia de 
desigualdades salariales.

Palabras clave: desigualdad, productividad, prácticas empresariales.

Abstract

This article presents an empirical analysis of the role of firms 
in the process of inequalities generation in the welfare of Spanish 
inhabitants, comparing it with the situation of other countries for 
which homogeneous information is available. The findings show that 
inequalities in productivity within firms, although alleviated, give rise to 
wage inequalities. The existence of variability in the opportunities firm 
provide to employees to contribute with an effort of quality are also 
related to the presence of inequalities.

Keywords: inequalities, productivity, firm practices.

JEL classification: J31, M10.
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información que disponen las empresas respecto de 
los investigadores y, por tanto, dichas diferencias 
tan solo reflejan que las empresas han adaptado 
las políticas de contratación, promoción y remu-
neración a dicha información (Ortín-Ángel y Salas-
Fumàs, 2007; Cobb, 2016). 

El trabajo se organiza de la siguiente manera. En 
la sección segunda se presenta el marco teórico que 
permite analizar el proceso que liga la desigualdad 
en la generación de rentas dentro de las empresas 
con la desigualdad de los individuos. La sección 
tercera estudia empíricamente la evolución de las de-
sigualdades en productividad, salarios y renta desde 
una perspectiva internacional. La cuarta sección 
está dedicada al papel desempeñado por las des-
igualdades en las contribuciones realizadas por los 
trabajadores. El trabajo finaliza con la sección quinta 
de conclusiones y la sección sexta de implicaciones.

II.	 MARCO TEÓRICO

Aunque el bienestar de una persona es una cues-
tión subjetiva, existen una serie de indicadores obje-
tivos que pueden permitir comparar las diferencias 
con las que distintas personas pueden conseguir 
dicho nivel de bienestar. Uno de estos indicadores 
son las rentas percibidas. La distribución de los 
bienes privados es el resultado de cómo la produc-
ción inicial se distribuye entre los particulares que 
configuran los distintos grupos de interés que par-
ticipan en las actividades productivas y la posterior 
redistribución que los Estados hacen de los mismos 
a través de los impuestos y transferencias. De forma 
ilustrativa podemos distinguir distintas etapas u 
orígenes de la desigualdad de ingresos. 

La primera etapa se puede caracterizar por la 
generación de riqueza o rentas como consecuencia 
de las actividades productivas. Supongamos que 
qj es la producción o valor añadido generado por 
la actividad productiva o empresa j que utiliza dos 
factores productivos: capital kj y trabajo lj:

qj = Fj (kj , lj) = pj lj

donde pj = qj /lj es la productividad por trabajador. 
Un primer origen de desigualdades se encontraría 
en las diferencias de productividad por trabajador 
de las distintas actividades productivas. 

La segunda etapa se puede caracterizar por la 
distribución de la riqueza generada por el negocio o 

desigualdades generadas por empresas y mercados. 
En el caso extremo de que las políticas secundarias 
fueran lo suficientemente potentes como para 
corregir las desigualdades generadas por la distri-
bución inicial de las rentas no habría necesidad de 
utilizar las políticas primarias para corregir dichas 
desigualdades. Dicho de otra manera, la relevan-
cia de las empresas en la existencia y evolución de 
la desigualdad es inversamente proporcional a la 
capacidad de las políticas secundarias para redistri-
buir la renta. Este trabajo intenta aportar evidencia 
respecto a dicha capacidad. 

Las empresas, entendidas como sociedades 
mercantiles o empresarios individuales, vienen 
caracterizadas por la propiedad de los bienes pro-
ducidos por los empresarios y el resto de personas 
que trabajan para ellos. Además de por diferencias 
en los medios que la empresa pone a disposición 
de los trabajadores existe evidencia (ver, por ejem-
plo, Bloom y Van Reenen, 2010) que sugiere que la 
productividad por trabajador difiere entre empresas 
por la variabilidad en la calidad de la gestión, que 
está asociada a la mayor o menor implantación de 
prácticas de gestión adecuadas. 

Estas diferencias de productividad son el origen 
inicial de desigualdades que el mercado puede 
mitigar o reducir. Por mercado entendemos los 
procesos de formación de los precios que van a 
determinar la consiguiente distribución de la pro-
ducción. Nuestra segunda reflexión gira alrededor 
de cómo el mercado modifica las desigualdades 
iniciales de productividad y qué influencia pueden 
tener en ello las prácticas de gestión utilizadas. El 
trabajo presenta una comparación internacional 
de lo sucedido en varios países sobre los que se 
dispone de información homogénea, con especial 
énfasis en España.

El trabajo aborda el tema desde una perspectiva 
descriptiva, en el sentido de que no se discute cuál 
debería ser la distribución de ingresos socialmente 
justa (Piketty, 2019) ni su influencia sobre las inver-
siones futuras (por ejemplo, ver García-Peñalosa, 
2010). Es más, tampoco abordamos la actual dis-
cusión (Abowd y Kramarz, 2020) sobre la evolución 
y los cambios en el precio relativo del factor capital 
respecto al trabajo. Tampoco se aborda la discusión 
sobre si las diferencias de salarios entre personas 
con capacidades productivas similares dentro y 
fuera de la misma organización son discrecionales 
(DiNardo, Fortin, y Lemieux, 1996; Groshen, 1991; 
y Abowd y Kramarz, 1999) o se deben a la mejor 
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teriormente a través de la intervención del Estado, 
impuestos Th y transferencias Dh, donde SH

h=1 Th = 
SH

h=1 Dh. Es decir, los ingresos disponibles de los 
individuos serían:

Eh = Ih - Th + Dh

donde Dh – Th marcaría cómo la intervención del 
Estado ha influido en la reducción o incremento 
de desigualdades. Este es pues un modelo des-
criptivo que permite distinguir el impacto de tres 
instituciones en la distribución final de ingresos: las 
empresas, el mercado y el Estado en la distribución 
final de ingresos. 

El presente trabajo compara la evolución de 
distintos países en términos de las desigualdades 
existentes entre su población en los ingresos dis-
ponibles Eh, en los ingresos antes de impuestos y 
transferencias Ih y en la productividad por trabaja-
dor entre sus empresas, pj. Las fuentes utilizadas 
carecen de información sobre diferencias en la cali-
dad del trabajo de los empleados. El trabajo intenta 
complementar dichas limitaciones ofreciendo un 
análisis de dichas medidas. 

III.  INGRESOS Y PRODUCTIVIDADES 

1.  Bases de datos originales

Encuesta estructural sobre los negocios. Desde 
1995, la OCDE ha proporcionado información sobre 
la economía de los negocios de algunos países. La 
economía de los negocios (2) incluye: industria, 
construcción, y servicios de distribución y transporte 
(NACE Rev. 2 Secciones B a N y División 95) (3). Tén-
gase en cuenta que los servicios financieros (NACE 
Rev. 2 Sección K) se mantienen separados debido a 
su naturaleza específica y a la disponibilidad limita-
da de información en la mayoría de las estadísticas 
oficiales. La economía de los negocios no abarca la 
agricultura, la silvicultura y la pesca, ni la adminis-
tración pública ni, en gran medida, los servicios no 
comerciales, como la educación y la salud.

Hemos obtenido la información disponible para  
el período 1995-2017 (23 años), que cubre 40 países 
diferentes. De las 920 observaciones posibles hay 
información sobre 664, por lo que trabajamos con 
un panel de datos no balanceado. En el cuadro n.º 1 
se detallan los países, el número de años disponibles 
para cada uno y el primer y último año disponible. En 
2012 hay información disponible para los 40 países, 
siendo nuestro año de referencia.

centro de trabajo a través de los precios que se van 
a fijar en el mercado. La producción se va a repartir 
entre trabajadores y capitalistas:

qj = pj lj = wjlj + rjkj y, por tanto, wj = pj - rjkj /lj

siendo wj el salario medio pagado por unidad de 
trabajo y rj la retribución por unidad de capital. 

Los ingresos de una persona h, se pueden expre-
sar como:

Ih=SJ
j=1 (th,j wj + ch,j rj)

donde J es el número de centros productivos o em-
presas de la economía, th,j son las unidades de tra-
bajo que aporta a cada centro j y ch,j las unidades de 
capital. Si el número de individuos es H, entonces, 
lj = SH

h=1 th,j
 y kj = SH

h=1 ch,j. 		

Supongamos que todas las personas que traba-
jan en una empresa cobran el mismo salario wE y 
lo hacen a tiempo completo (th,E = 1 si la persona 
trabaja en la empresa E y el trabajo se mide en una 
jornada a tiempo completo y por tanto no trabaja 
para el resto de empresas -E, th,–E = 0). Entonces los 
ingresos de un trabajador de la empresa E serían:

Ih=SJ
j=1 (th,j wj + ch,j rj) = wE + SJ

j=1 (ch,j rj)

= pE – rEkE /lE + SJ
j=1 (ch,j rj)

La expresión (SJ
j=1 (ch,j rj)) – rEkE /lE captura la dife-

rencia entre la productividad laboral de la empresa 
y el salario del trabajador. Por ejemplo, si todos los 
trabajadores tienen invertidos sus ahorros en la em-
presa en la que trabajan (ch,–E = 0) y todos contribu-
yen por igual, ch,–E =     la expresión anterior sería cero  
y no habría ninguna modificación de la desigualdad 
generada por las diferencias de productividad. Se-
mejante resultado se obtendría si han invertido la 
cantidad de ahorro anterior en empresas distintas 
(                         ), pero todas ellas proporcionan la misma 
retribución del capital (r= rj = rE). Aunque la inver-
sión en capital pueda medirse en cantidades mo-
netarias, homogeneizar la contribución del factor 
trabajo a horas laborables es mucho más discutible; 
primero, porque las inversiones realizadas en capital 
humano pueden ser distintas y, segundo, porque 
también lo pueden ser las condiciones laborales del 
centro de trabajo.

En una tercera etapa la desigualdad inicial ge-
nerada por la distribución de la renta generada en 
los centros productivos puede ser modificada pos-
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En el cuadro n.º 2 se muestran algunas cifras 
relacionadas con la economía agregada para el año 
2012. En general, los 40 países analizados tienen un 
producto interior bruto (PIB) de 53 millones de dóla-
res (todos los valores monetarios están en paridad de 
poder salarial de dólares de EE.UU. en el año 2015) 
y un PIB per cápita de 36.631,61 dólares debido 
a que había, en ese momento, 1.448 millones de 

habitantes en dichos países. Del total de habitantes, 
únicamente el 46,55 por 100 está empleado (alre-
dedor de 674.000.000 de empleados), por lo que 
su productividad media es de 78.690,10 dólares. La 
economía de los negocios emplea a 349 millones de 
personas, que representan el 51,79 por 100 del mer-
cado laboral agregado y que trabajan en 40 millones 
de negocios, lo que implica un tamaño medio de 
negocio de 8,71 empleados y una densidad de 27,7 
negocios por cada 1.000 habitantes. 

La base de datos sobre la economía de los ne-
gocios contiene información sobre la productividad 
media (o valor agregado) de los empleados en 
dicha economía y se desglosa en cinco categorías 
de tamaño de las empresas (entre 0 y 9, c=1; 10 y 
19, c=2; 20 y 49, c=3; 50 y 249, c=4; y 250 o más 
empleados, c=5). En el cuadro n.º 3 se muestran 
algunas cifras relacionadas con la distribución de 
las empresas entre las categorías de tamaño para 
el año 2012. Alrededor del 90 por 100 de las em-
presas tienen menos de 9 empleados y concentran 

PAÍSES Y OBSERVACIONES

CUADRO N.º 1

PAÍS NÚMERO 
DE AÑOS 

OBSERVADOS

PRIMER AÑO 
OBSERVADO

ÚLTIMO AÑO 
OBSERVADO

República Checa 23 1995 2017
Lituania 23 1995 2017
Austria 22 1995 2017
Finlandia 22 1995 2017
Reino Unido 22 1996 2017
Italia 22 1996 2017
Portugal 22 1996 2017
Dinamarca 21 1995 2016
Suecia 21 1997 2017
Rumanía 21 1997 2017
Noruega 20 1997 2017
Francia 20 1996 2017
Nueva Zelanda 20 1996 2016
Hungría 20 1998 2017
Letonia 20 1998 2017
Alemania 19 1999 2017
España 19 1999 2017
Polonia 19 1996 2017
Holanda 18 1999 2017
Bélgica 18 1999 2017
Chipre 18 2000 2017
República Eslovaca 18 2000 2017
Estonia 18 2000 2017
Luxemburgo 16 1998 2017
Eslovenia 16 2002 2017
Estados Unidos 15 2000 2015
Irlanda 15 2003 2017
Turquía 15 2003 2017
Bulgaria 15 2002 2017
Israel 14 2003 2017
Grecia 14 2003 2017
Malta 13 2000 2017
Canadá 12 2004 2015
Suiza 11 1998 2017
Australia 10 2005 2016
Croacia 10 2008 2017
Brasil 7 2008 2014
Islandia 6 2012 2017
Rusia 6 2010 2017
Japón 3 2011 2016
Total 664 1995 2017

TAMAÑO DE LA ECONOMÍA ANALIZADA (AÑO 2012)

CUADRO N.º 2

PIB 53 trillones (1012) de US$ 2015 
paridad de compra

Población 1.448 millones de personas
Empleados 674 millones de personas
Economía de los negocios 349 millones de personas
Número de negocios 40 millones de negocios

DESCOMPOSICIÓN POR CLASES DE TAMAÑO

CUADRO N.º 3

CLASES DE 
TAMAÑOS

PORCENTAJE NEGOCIOS 
EN LA CLASE SOBRE EL 
TOTAL DE NEGOCIOS

EMPLEADOS  
PROMEDIO 

DEL NEGOCIO

PRODUCTIVIDAD 
MEDIA

c=1 (0-9) 89,88 2,8 41.973,55 $
c=2 (10-19) 5,15 12,8 49.003,35 $
c=3 (20-49) 3,22 30,6 53.937,13 $

c=4 (50-249) 1,47 97,9 62.507,36 $
c=5 (+249) 0,28 1.106,6 78.206,65 $

ECONOMÍA % EMPLEO TOTAL  PRODUCTIVIDAD 
MEDIA

Negocios 52 59.573,35 $
Resto 48  80.208,32 $

Notas: En el cómputo de productividades omitimos Rusia, Canadá, 
Chipre, Japón, Malta, Nueva Zelanda y Estados Unidos. Las can-
tidades monetarias están en paridad de compra equivalente a un 
dólar de los Estados Unidos en el año 2015.
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medio, son más productivos; 78.206 dólares en 
comparación con los 41.973 dólares de los de la 
categoría de tamaño más pequeño. Esto significa 
que, en promedio, la productividad de la economía 
de los negocios, 59.573,35 dólares, está por de-
bajo de la productividad del resto de la economía, 
80.208,32 dólares.

el 28,5 por 100 del empleo (4) en la economía de 
los negocios. Solo el 0,28 por 100 de las empresas 
tienen más de 249 empleados; en promedio esas 
empresas tienen 1.107 empleados, lo que implica 
que estas grandes empresas están ocupando al 
36,1 por 100 de los empleados (5) en la economía 
de los negocios. Además, sus empleados, en pro-

PRODUCTIVIDAD POR TRABAJADOR EN LOS DISTINTOS PAÍSES

CUADRO N.º 4

PAÍS TOTAL 
ECONOMÍA

ECONOMÍA 
NEGOCIOS

RESTO 
ECONOMÍA

0-9 EMPLEADOS 10-19 
EMPLEADOS

20-49 
EMPLEADOS

50-249 
EMPLEADOS

MÁS DE 250 
EMPLEADOS

Luxemburgo 138.229,20 94.358,17 215.879,34 118.053,45 78.167,53 65.833,84 108.440,27 87.352,41
Irlanda 128.717,16 122.412,41 139.786,95 94.397,33 58.386,04 75.776,22 92.172,19 221.026,81
Estados Unidos 117.171,32
Noruega 113.102,45 114.948,64 110.635,09 138.964,61 59.164,82 69.357,20 93.624,68 147.093,23
Bélgica 109.440,14 90.233,08 137.468,20 63.323,14 80.795,63 91.895,86 107.186,10 113.951,59
Suiza 107.148,34 110.575,10 102.883,47 72.615,32 79.869,74 90.426,41 120.339,11 144.529,31
Austria 100.792,94 82.204,65 133.036,53 61.157,16 62.879,57 73.959,62 93.740,97 101.610,33
Francia 97.588,79 72.999,48 129.964,75 64.242,10 62.727,07 66.054,52 73.745,96 84.041,98
Dinamarca 96.002,24 78.170,91 120.381,58 80.335,87 60.428,71 68.190,77 73.869,98 88.055,95
Suecia 95.627,01 71.970,26 140.056,41 61.451,80 58.268,41 66.327,56 72.243,08 85.418,67
Holanda 93.367,07 73.186,21 124.274,88 53.419,19 66.433,12 77.976,51 94.702,13 77.868,52
Finlandia 91.835,79 69.703,10 121.014,48 60.172,95 60.950,84 68.939,38 73.802,77 76.320,27
Italia 91.436,45 61.392,68 135.011,89 38.841,67 57.614,18 68.079,55 81.084,91 99.967,30
Australia 90.903,63 72.081,48 133.640,53 52.666,38  64.608,47  102.295,72
Alemania 88.750,17 71.375,59 117.818,12 56.660,46 51.813,28 59.236,97 70.085,89 89.265,36
Reino Unido 86.917,23 71.293,16 110.133,93 78.878,43 59.861,49 58.189,96 68.816,99 74.491,40
Islandia 86.807,76 65.428,00 105.442,95 55.048,30
España 85.637,91 60.372,39 122.896,67 38.750,27 53.137,97 65.553,11 77.654,86 85.550,55
Canadá 84.753,63
Japón 76.037,48
Malta 75.189,53
Chipre 74.019,09
Israel 73.590,36 56.516,81 95.980,24 60.559,24 42.840,41 44.452,49 52.938,64 65.440,67
Grecia 73.069,19 38.871,99 112.113,77 23.893,52 39.621,62 51.261,37 59.975,81 78.275,79
Nueva Zelanda 71.902,70
Turquía 69.402,41 34.172,28 106.437,59 14.323,69 0,00 33.086,43 38.435,58 62.786,20
República Eslovaca 67.748,08 47.394,29 103.842,71 32.542,16 56.991,10 49.745,90 50.717,23 61.523,81
Eslovenia 66.928,40 51.768,18 90.687,32 32.438,45 52.539,46 55.588,51 57.219,54 69.443,06
Portugal 65.987,57 40.730,27 110.744,80 21.995,11 38.757,89 46.163,09 55.226,28 65.775,09
República Checa 65.172,93 48.910,60 101.813,16 30.067,84 35.926,02 45.010,64 52.704,68 71.107,66
Estonia 61.293,48 47.874,28 87.547,59 38.732,95 45.704,23 47.366,06 54.054,77 54.839,20
Polonia 60.604,46 49.771,66 73.111,84 20.487,97 44.319,62 52.606,82 56.807,67 79.797,97
Croacia 60.334,31 41.273,61 93.351,25 23.370,53 36.494,15 39.673,83 43.363,80 58.799,68
Lituania 59.865,94 33.493,44 109.055,24 20.044,04 28.002,02 33.450,73 39.027,76 44.758,56
Hungría 59.706,84 45.767,00 81.253,45 25.238,00 36.735,53 43.524,99 53.221,42 70.241,15
Letonia 52.494,12 33.683,61 88.724,84 21.662,03 27.146,27 34.929,29 37.431,23 48.797,23
Rusia 49.498,68 0,08 81.326,06
Rumanía 44.591,57 36.586,97 50.950,44 22.872,49 27.989,09 29.131,67 36.834,10 50.812,02
Bulgaria 36.043,29 28.764,99 44.704,23 18.455,98 24.113,50 25.869,32 29.420,51 44.274,04
Brasil 31.986,23 39.304,75 28.505,93 25.874,83 27.754,46 30.085,65 36.727,74 54.153,39

Nota: Las cifras son unidades monetarias en paridad de compra equivalente a un dólar de los Estados Unidos en el año 2015.
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por categorías de tamaño, pero en los países para 
los que se dispone de información, la tendencia de 
que la productividad crece con el tamaño empre-
sarial es bastante generalizada y consistente con 
evidencia previa (Idson y Oi, 1999 o el capítulo 4 
de Atkinson y Lind, 2018). El cuadro n.º 5 muestra 
diferencias importantes en la distribución de tama-

El cuadro n.º 4 muestra la distribución de dichas 
productividades por países en el año 2012. Si ana-
lizamos la productividad total, Estados Unidos, por 
detrás de Luxemburgo e Irlanda, lidera la clasifica-
ción. España se situaría en la decimoctava posición 
de los 40 países analizados. Como se observa, para 
algunos países no existe información desglosada 

TAMAÑOS DE LOS NEGOCIOS

CUADRO N.º 5

PAÍS PROMEDIO 
EMPLEADOS POR 

NEGOCIO

% NEGOCIOS 0-9 
EMPLEADOS

% NEGOCIOS 10-19 
EMPLEADOS

% NEGOCIOS 20-49 
EMPLEADOS

% NEGOCIOS 50-249 
EMPLEADOS

% NEGOCIOS 
+ 250 EMPLEADOS

Estados Unidos 19,40 79,47 10,27 6,63 3,05 0,58
Suiza 19,35 69,39 16,86 8,86 4,13 0,76
Rusia 14,63 79,99 9,06 6,69 3,61 0,65
Canadá 13,75 80,80 9,96 6,30 2,69 0,26
Japón 12,16 87,43 6,29 3,94 2,01 0,34
Alemania 12,07 82,25 9,89 4,84 2,54 0,49
Nueva Zelanda 11,90 79,90 11,36 5,74 2,53 0,48
Brasil 10,69 85,66 8,05 4,18 1,73 0,38
Reino Unido 10,46 88,90 6,07 3,14 1,54 0,35
Rumanía 9,06 87,45 6,38 3,90 1,90 0,37
Austria 8,69 87,06 7,13 3,79 1,67 0,34
Luxemburgo 8,31 86,81 6,57 4,08 2,06 0,48
Dinamarca 7,55 89,35 5,38 3,37 1,60 0,30
Croacia 6,81 91,54 4,60 2,33 1,25 0,27
Estonia 6,76 89,67 5,15 3,22 1,70 0,26
Finlandia 6,47 91,73 4,34 2,50 1,15 0,27
Letonia 6,27 90,17 4,99 3,08 1,56 0,20
Holanda 6,25 93,91 3,04 1,88 0,99 0,17
Bulgaria 6,04 91,22 4,48 2,73 1,35 0,22
Lituania 5,98 90,49 4,79 2,97 1,54 0,21
Australia 5,56 97,00 0,00 2,81 0,00 0,19
Polonia 5,53 95,11 2,12 1,56 1,00 0,20
Noruega 5,43 91,74 4,57 2,43 1,04 0,22
Francia 5,43 94,75 2,69 1,69 0,71 0,15
Israel 5,40 91,94 4,18 2,52 1,15 0,20
Irlanda 4,92 93,06 3,76 2,06 0,96 0,17
Eslovenia 4,83 94,15 3,11 1,60 0,95 0,19
Bélgica 4,82 94,20 3,06 1,83 0,74 0,15
Turquía 4,79 97,04 0,00 1,95 0,85 0,16
Chipre 4,70 92,68 4,11 2,07 1,01 0,13
Hungría 4,64 94,48 3,07 1,51 0,78 0,15
España 4,60 94,42 3,21 1,63 0,63 0,12
Suecia 4,59 94,56 2,84 1,67 0,77 0,15
Malta 4,48 93,70 3,07 1,96 1,08 0,18
Italia 3,86 94,83 3,30 1,29 0,50 0,08
Portugal 3,72 95,19 2,69 1,42 0,61 0,09
República Eslovaca 3,58 96,48 1,91 0,96 0,52 0,13
República Checa 3,51 95,97 1,97 1,25 0,67 0,14
Islandia 3,31 95,31 0,00 0,00 0,75 3,94
Grecia 3,04 96,73 1,98 0,89 0,35 0,06
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ÍNDICE DE GINI DE LA RENTA DISPONIBLE (G3i,t) POR PAÍSES (i) Y AÑO (t)

CUADRO N.º 6

PAÍS AÑOS 
OBSERVADOS 

ÚLTIMO AÑO
(t=u)

GINI ÚLTIMO 
AÑO
G3i,t=u

PRIMER AÑO
(t=u)

GINI PRIMER 
AÑO
G3i,t=p

VARIACIÓN 
ACUMULADA 

GINI
G3i,t=u – G3i,t=p

GINI VARIACIÓN 
PORCENTUAL
G3i,t=u – G3i,t=p

G3i,t=p

INGRESO MEDIO 
ÚLTIMO AÑO 
DISPONIBLE 
(US$2015)

Canadá 42 2017 0,310 1976 0,303 0,007 2,31 38.174,15
Finlandia 33 2018 0,269 1986 0,209 0,060 28,71 31.857,31
Dinamarca 28 2016 0,261 1985 0,221 0,040 18,10 32.321,50
Alemania 28 2017 0,289 1985 0,251 0,038 15,14 32.929,12
Estados Unidos 25 2017 0,390 1993 0,369 0,021 5,69 42.651,90
Hungría 24 2017 0,289 1991 0,273 0,016 5,86 13.784,03
Reino Unido 24 2018 0,366 1975 0,269 0,097 36,06 28.375,15
Francia 22 2017 0,292 1996 0,277 0,015 5,42 30.515,73
Grecia 18 2017 0,319 1974 0,432 -0,113 -26,16 15.570,39
Italia 18 2017 0,334 1984 0,291 0,043 14,78 27.480,24
República Checa 17 2017 0,249 1992 0,232 0,017 7,33 21.030,17
Holanda 17 2016 0,285 1977 0,263 0,022 8,37 33.570,27
México 16 2016 0,458 1984 0,452 0,006 1,33 8.625,97
Israel 16 2018 0,348 1985 0,326 0,022 6,75 25.839,90
Suecia 16 2018 0,275 1975 0,212 0,063 29,72 33.395,71
Luxemburgo 16 2017 0,327 1986 0,247 0,080 32,39 54.581,92
Noruega 15 2018 0,262 1986 0,222 0,040 18,02 38.132,63
República Eslovaca 14 2017 0,220 2004 0,267 -0,047 -17,60 16.004,83
Letonia 14 2017 0,355 2004 0,364 -0,009 -2,47 17.139,48
Lituania 14 2017 0,374 2004 0,349 0,025 7,16 18.079,74
Portugal 14 2017 0,320 2004 0,383 -0,063 -16,45 18.436,22
Estonia 14 2017 0,309 2004 0,346 -0,037 -10,69 20.963,85
Eslovenia 14 2017 0,243 2004 0,241 0,002 0,83 24.477,59
Bélgica 14 2017 0,264 2004 0,287 -0,023 -8,01 31.848,24
Irlanda 14 2017 0,295 2004 0,323 -0,028 -8,67 32.763,63
Polonia 13 2017 0,275 2005 0,327 -0,052 -15,90 19.229,83
Rumanía 12 2017 0,351 2006 0,38 -0,029 -7,63 10.896,35
Bulgaria 12 2017 0,395 2006 0,353 0,042 11,90 13.731,60
Islandia 12 2015 0,257 2004 0,261 -0,004 -1,53 33.927,75
Suiza 12 2017 0,299 2006 0,305 -0,006 -1,97 44.441,21
Turquía 11 2015 0,404 1987 0,434 -0,030 -6,91 14.227,19
España 11 2017 0,333 2007 0,313 0,020 6,39 26.322,95
Austria 11 2017 0,275 2007 0,284 -0,009 -3,17 35.829,35
Corea del Sur 10 2017 0,355 2006 0,306 0,049 16,01 30.574,65
Nueva Zelanda 10 2014 0,349 1985 0,271 0,078 28,78 31.167,36
Costa Rica 9 2018 0,479 2010 0,472 0,007 1,48 13.773,94
Australia 9 2018 0,325 1995 0,309 0,016 5,18 37.828,71
Japón 8 2015 0,339 1985 0,304 0,035 11,51 26.034,57
Chile 6 2017 0,460 2006 0,511 -0,051 -9,98 13.484,43
Brasil 4 2013 0,470 2006 0,51 -0,040 -7,84 12.411,94
Rusia 4 2016 0,331 2008 0,428 -0,097 -22,66 17.662,28
India 2 2011 0,495 2004 0,482 0,013 2,70 5.335,39
China 1 2011 0,514 2011 0,514 0,000 0,00 6.916,16
Sudáfrica 1 2015 0,620 2015 0,62 0,000 0,00 9.766,72
Total 645 2018  1976

Nota: Las cantidades monetarias están en paridad de compra equivalente a un dólar de los Estados Unidos en el año 2015.



29

ALBERTO BAYO MORIONES ì PEDRO ORTÍN ÁNGEL

PAPELES DE ECONOMÍA ESPAÑOLA, N.º 167, 2021. ISSN: 0210-9107. «LA EMPRESA ESPAÑOLA ENTRE LA EFICIENCIA Y LA DESIGUALDAD: ORGANIZACIÓN, ESTRATEGIAS Y MERCADOS»

EL PAPEL DEL ESTADO EN LA REDUCCIÓN DE LAS DESIGUALDADES

CUADRO N.º 7

PAÍS REDUCCIÓN 
ÚLTIMO AÑO

Du =
G2i,t=u – G3i,t=u

REDUCCIÓN EN %
G2i,t=u – G3i,t=u

G2i,t=u

ÚLTIMO AÑO 
DISPONIBLE (t=u)

REDUCCIÓN 
PRIMER AÑO

Dp =
G2i,t=p – G3i,t=p

REDUCCIÓN EN %
G2i,t=p – G3i,t=p

G2i,t=p

PRIMER AÑO 
DISPONIBLE (t=p)

VARIACIÓN: 
Du – Dp

Japón 0,165 32,70 2015 0,041 11,90 1985 0,124
Italia 0,182 35,30 2017 0,096 24,80 1984 0,086
Finlandia 0,24 47,20 2018 0,178 46,00 1986 0,062
Rusia 0,115 25,80 2016 0,058 11,90 2008 0,057
Irlanda 0,24 44,90 2017 0,186 36,50 2004 0,054
Canadá 0,128 29,20 2017 0,08 20,90 1976 0,048
Grecia 0,209 39,60 2017 0,166 33,00 2006 0,043
España 0,174 34,30 2017 0,136 30,30 2007 0,038
Reino Unido 0,147 28,70 2018 0,109 28,80 1975 0,038
Noruega 0,167 38,90 2018 0,129 36,80 1986 0,038
Portugal 0,197 38,10 2017 0,16 30,30 2006 0,037
Dinamarca 0,186 41,60 2016 0,152 40,80 1985 0,034
Francia 0,227 43,70 2017 0,196 41,40 1996 0,031
Corea del Sur 0,051 12,60 2017 0,024 7,30 2006 0,027
Suiza 0,087 22,50 2017 0,062 16,90 2006 0,025
Alemania 0,211 42,20 2017 0,188 42,80 1985 0,023
Brasil 0,105 18,30 2013 0,085 14,30 2006 0,002
Costa Rica 0,052 9,80 2018 0,033 6,50 2010 0,019
Islandia 0,128 33,20 2015 0,109 29,50 2004 0,019
Letonia 0,126 26,20 2017 0,108 23,60 2006 0,018
Chile 0,035 7,10 2017 0,024 4,50 2006 0,011
Austria 0,21 43,30 2017 0,201 41,40 2007 0,009
Bélgica 0,222 45,70 2017 0,215 42,80 2004 0,007
India 0,013 2,60 2011 0,007 1,40 2004 0,006
Eslovenia 0,202 45,40 2017 0,197 45,00 2004 0,005
Bulgaria 0,134 25,30 2017 0,131 27,10 2006 0,003
República Checa 0,186 42,80 2017 0,185 41,90 1996 0,001
Sudáfrica 0,095 13,30 2015 0,095 13,30 2015 0
China 0,034 6,20 2011 0,034 6,20 2011 0
Estados Unidos 0,115 22,80 2017 0,116 24,30 1995 -0,001
México 0,015 3,20 2016 0,016 3,40 2012 -0,001
Holanda 0,16 36,00 2016 0,163 38,30 1977 -0,003
Rumanía 0,167 32,20 2017 0,17 30,90 2006 -0,003
Polonia 0,172 38,50 2017 0,195 37,40 2005 -0,023
Lituania 0,136 26,70 2017 0,159 31,30 2004 -0,023
Luxemburgo 0,169 34,10 2017 0,193 42,30 2004 -0,024
Estonia 0,136 30,60 2017 0,16 31,60 2004 -0,024
Nueva Zelanda 0,113 24,50 2014 0,137 33,60 1985 -0,024
Suecia 0,153 35,70 2018 0,177 45,50 1975 -0,024
Australia 0,129 28,40 2018 0,158 33,80 1995 -0,029
República Eslovaca 0,158 41,80 2017 0,188 41,30 2004 -0,003
Turquía 0,025 5,80 2015 0,06 12,60 2010 -0,035
Israel 0,096 21,60 2018 0,146 30,90 1985 -0,005
Hungría 0,189 39,50 2017 0,244 48,00 2006 -0,055

Notas: G2 es el índice Gini de renta antes de impuestos y transferencias. G3 es el índice Gini renta disponible.
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con una renta inferior, en este caso la India, con 
5.335 dólares estadounidenses. 

La mencionada base de datos también incluye 
valores del índice de Gini para la renta antes de 
impuestos y transferencias recibidas del Estado 
(G2i,t). De las 645 observaciones antes mencionadas 
hay 92 para los que no se dispone de la informa-
ción anterior, lo que deja la muestra final en 553 
observaciones. El cuadro n.º 7 ofrece información 
comparando el índice de Gini correspondiente a la 
renta antes de impuestos y transferencias con el 
obtenido para la renta disponible (G2i,t-G3i,t). Un 
valor positivo indica que el Gobierno, a través de los 
impuestos y transferencias, ha reducido la desigual-
dad. Se puede observar que todos los Gobiernos 
han reducido la desigualdad en los años descritos 
y que los países europeos encabezan dicho esfuer-
zo. En el último año disponible, los países en que 
el Gobierno más ha contribuido a reducir la de- 
sigualdad han sido Irlanda y Finlandia (la correla-
ción entre las diferencias absolutas y variaciones son 
del 0,97). En esta clasificación España se situaría en 
el decimocuarto lugar de los 44 países analizados. 
Si nos fijamos en la variación temporal, se observa 
que Japón lidera la clasificación de los 27 países que 
con el tiempo han aumentado su capacidad para 
reducir las desigualdades existentes en la distribu-
ción de la renta antes de impuestos y transferencias. 
España se situaría como octavo país en esta clasi-
ficación. En contraposición, hay 15 países que con 
el tiempo han reducido su capacidad de disminuir 
las desigualdades existentes en la distribución de la 
renta antes de impuestos y transferencias.

2. 	 Construcción de variables y unificación  
de bases de datos

Índice de Gini sobre la distribución de producti-
vidades (G1). Si h identifica el orden que ocupa una 
persona en el ranking de productividades, el índice 
de Gini de las productividades sería:

	

donde                     es la media de productividades 

de la población de H habitantes. 

La OCDE no ofrece información directa sobre 
este índice, tal como lo hace para el caso de la 
renta disponible o la renta antes de impuestos y 
transferencias. Para proceder a una aproximación 

ño empresarial por países, así como en el tamaño 
medio de los negocios. La clasificación la lidera 
Estados Unidos, mientras que España se sitúa en el 
puesto 32. En resumen, es de esperar que existan 
diferencias en las desigualdades de productividad 
entre los empleados de distintos países.

Encuesta sobre la distribución de ingresos. Para 
evaluar el papel del Estado en la redistribución de la 
riqueza se ha utilizado la base de datos sobre distri-
bución de ingresos de la OCDE. Esta base de datos 
recoge información entre sus países miembros 
sobre los ingresos anuales disponibles por hogar y 
por los individuos que lo ocupan. Inicialmente se 
han extraído los datos para todos los países (44) 
y todos los años disponibles (de 1974 a 2018). De 
hecho, la OCDE cambió en 2011 la metodología 
para calcular estos conceptos. En los casos en que 
hay información sobre ambas metodologías, se ha 
utilizado la más reciente. El cuadro n.º 6 muestra 
los países sobre los que se dispone de alguna infor-
mación sobre la distribución de los ingresos y los 
años finalmente observados. De un total de 1.936 
posibles observaciones, la OCDE dispone de menos 
de un tercio de ellas, 645. Más de la mitad de estas 
observaciones (390) se concentran en el período 
2007-2017. 

El cuadro n.º 6 también muestra el índice de Gini 
(G3i,t) referido a los ingresos anuales (t) disponibles 
en cada país (i) en el primer (t=p) y último año 
(t=u) para los cuales se dispone de información. En 
términos de las variaciones observadas, detectamos 
que en 16 países hay una reducción del índice de 
Gini, mientras que en los 26 países restantes ha 
aumentado. Existe una correlación negativa (co-
rrelación de Pearson de -0,49) entre el índice Gini 
observado por primera vez y la variación que se ha 
producido en cada país. Si ordenamos los 44 países 
por el primer año con un índice Gini disponible, 
España ocuparía la posición 20 (o la 21 si se toma-
ran los últimos datos disponibles). Para el caso de 
España el índice de Gini ha aumentado un 6,39 por 
100 entre 2007 y 2017, pasando del 0,313 al 0,333 
actual. Entre los 26 países en que ha aumentado 
el índice, España se situaría en la décima posición. 
La última fila del cuadro n.º 6 muestra el ingreso 
medio anual del último año con información dis-
ponible en términos de capacidad de compra de un 
dólar en 2015. España se situaría en el puesto 21 
de dicha lista con 26.323 dólares estadounidenses. 
La renta media disponible en EE.UU. (la superior 
después de Luxemburgo y Suiza) es 46.252 dólares 
estadounidenses, ocho veces mayor a la del país 

 , 
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por tanto, con la información disponible, el ín- 
dice de Gini para las productividades se calcula 
como:

 Unificación de las bases de datos. Si unimos las 
dos bases de datos, se logran 453 observaciones para  
las que hay información sobre el índice de Gini  
para los ingresos disponibles y alguna información 
sobre productividad. En 69 casos no hay información 
para poder calcular el índice de Gini para las produc-
tividades y en 35 casos no hay información sobre 

identificaremos siete categorías de personas. En la 
primera categoría estarían las personas no emplea-
das (c=0), cuya productividad será nula (pc=0 = 0) y 
cuyo número identificaremos por Hc=0 y, por tanto, 
S H0

h=1 hph= 0. Los empleados (H-H0) se distribuirían 
en 6 categorías (c=1,...6) identificadas por las 
características de sus empleadores, es decir, nego-
cios de entre 0-9, 10-19, 20-49, 50-249, y más de 
250 empleados y el resto de empleados. Para cada 
observación las categorías se ordenarán de menor 
(c=1) a mayor (c=6) productividad (pc), siendo  
Hc – Hc-1 el número de empleados en cada cate-
goría. De esta manera: S Hc

Hc=1 hpc =                y,  

MUESTRAS (BALANCEADA Y NO) E ÍNDICE DE GINI DE PRODUCTIVIDADES (G1)

CUADRO N.º 8

MUESTRA NO BALANCEADA MUESTRA BALANCEADA

PAÍS OBS. ÚLTIMO AÑO 
DISPONIBLE

PRIMER AÑO 
DISPONIBLE   

COEFICIENTE P > t COEFICIENTE P > t

España q1 11 2017 2007 0,6912 0,000 0,6779 0,000
Polonia 13 2017 2005 0,0782 0,000 0,0761 0,000
Lituania 13 2016 2004 0,0231 0,088 0,0278 0,021
Hungría 11 2016 2006 0,0157 0,266 0,0169 0,157
República Eslovaca 13 2016 2004 0,0116 0,391 0,0149 0,212
Italia 13 2017 2000 0,0125 0,365 0,0109 0,361
Portugal 11 2016 2006 0,0034 0,810 0,0073 0,539
Letonia 12 2017 2006 -0,0032 0,815 0,0016 0,892
Rumanía 12 2017 2006 -0,0133 0,335 -0,0029 0,807
Bélgica 13 2016 2004 -0,0192 0,156 -0,0272 0,024
República Checa 14 2016 2002 -0,0329 0,014 -0,0393 0,001
Estonia 13 2016 2004 -0,0491 0,000 -0,0449 0,000
Eslovenia 13 2016 2004 -0,0548 0,000 -0,0527 0,000
Finlandia 21 2016 1995 -0,0301 0,017 -0,0636 0,000
Austria 10 2016 2007 -0,0842 0,000 -0,0826 0,000
Reino Unido 19 2017 1999 -0,0646 0,000 -0,0875 0,000
Alemania 12 2017 2000 -0,0691 0,000 -0,0977 0,000
Holanda 12 2016 2005 -0,1116 0,000 -0,1132 0,000
Dinamarca 14 2016 1995 -0,1092 0,000 -0,1427 0,000
Australia 4 2014 2008 -0,0946 0,000
Brasil 3 2013 2009 -0,1369 0,000
Bulgaria 10 2016 2006 -0,0136 0,347
Francia 11 2017 1996 -0,0076 0,601
Grecia 10 2016 2006 0,0399 0,006
Islandia 1 2015 2015 -0,1486 0,000
Irlanda 10 2016 2004 0,0406 0,005
Israel 3 2013 2011 -0,1211 0,000
Luxemburgo 12 2016 2004 -0,2041 0,000
Noruega 11 2016 2000 -0,0521 0,000
Suecia 10 2016 2000 -0,0620 0,000
Suiza 8 2016 2009 -0,2025 0,000
Turquía 6 2015 2010 0,0882 0,000
Tendencia q2 -0,0013 0,003 -0,0013 0,049
R2 0,8089 0,8252
Total observaciones 349 349 190
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i) entre personas inicialmente desiguales, lo que 
puede reducir, eliminar o exacerbar las diferencias 
iniciales, o ii) entre personas inicialmente iguales, 
lo que genera nuevas desigualdades. Supongamos 
que los efectos sobre los índices de ambos tipos 
de transferencias son independientes y se pueden 
expresar cómo:

[1]

[2]

Donde los parámetros bi,t y ai,t capturan los 
efectos de las transferencias de tipo i). Definimos 
bi,t ≥ 0 como el impacto que la empresa tiene en 
las desigualdades generadas por el mercado o, 
dicho de otra manera (1 – bi,t), es la capacidad del 
mercado para reducir las desigualdades generadas 
por la empresa. Si el mercado consigue eliminar 
las desigualdades generadas por la empresa, su 
impacto será nulo, bi,t=0. Cuando el mercado 
no las modifica, bi,t=1, por tanto, las reducirá 
cuando bi,t<1 y las exacerbará cuando bi,t>1. De 
forma parecida se puede definir ai,t ≥ 0 como el 
impacto que el mercado tiene en las desigualdades 
generadas por el Estado y, por tanto (1 – ai,t), sería 
la capacidad del estado para reducir las desigualda-
des generadas por el mercado.

El efecto de las transferencias de tipo ii) en el ín-
dice de Gini de las renta antes de impuestos y trans-
ferencias (G2i,t) lo capturaría la siguiente expresión: 
g1+g2t+ei,t, donde g1 es una constante, g2 es una 
tasa de variación anual, y ei,t  serían variaciones alea-
torias. Los efectos en el índice de Gini de la renta dis-
ponible (G3i,t) lo capturaría la siguiente expresión:   
d1+d2t+ei,t , cuya interpretación es similar al caso 
anterior.

Obviamente, no tenemos la información para 
aportar evidencia precisa sobre los dos tipos de 
transferencias mencionados y, por tanto, calcular   
bi,t y ai,t. Podemos suponer que 0 = g1+g2t+ei,t = 
d1+d2t+ei,t y, por tanto, las variaciones porcentuales 
ofrecen cálculos de dichos parámetros:

 o lo que es equivalente:  

 o lo que es equivalente:  

Para sintetizar los valores obtenidos para las 
variaciones porcentuales se estiman las siguientes 
regresiones:

el índice de Gini para la renta antes de impuestos y 
transferencias, lo que deja 349 observaciones que 
compondrán lo que denominaremos muestra no 
balanceada. En concreto, para el caso español, la in-
formación disponible abarca el período 2007-2017. 
En estos años se concentran la mayoría de observa-
ciones, 286. De hecho, el panel balanceado que se 
puede crear con un mayor número de observaciones 
abarcaría 19 países y cubriría el período 2007-2016, 
es decir, un total de 190 observaciones que compon-
drán lo que denominaremos muestra balanceada. 
Para el caso de Alemania no hay información sobre 
el índice de Gini sobre la renta antes de impuestos y 
transferencias para el año 2007.

Los valores del índice Gini de productividades 
(G1i,t) oscilan entre 0,4155 y 0,7862 siendo su 
media 0,6469 en la muestra no balanceada (los 
datos son muy similares para la muestra balancea-
da (6)). El cuadro n.º 8 presenta información sobre 
los países disponibles en cada muestra, los años y 
observaciones disponibles en la muestra no balan-
ceada e información sobre los valores del índice 
de Gini calculado sobre las productividades (G1). 
En concreto, se presentan los resultados de esti-
mar por mínimos cuadrados ordinarios la ecuación  
G1i,t = q1 + qi + q2t + wi,t, donde q1 indica el índice de 
Gini para España, qi la diferencia entre España y el país 
i, mientras que q2 captura la variación anual media del 
índice, siendo wi,t el término de error habitual.

Para la muestra no balanceada, el índice de Gini 
medio para España es de 0,69, ligeramente por 
encima de la media del resto de países, lo cual es 
consistente con que 9 países tengan un índice mayor 
(siendo Turquía el país con mayor desigualdad) y 
22 lo tengan menor (siendo Luxemburgo y Suiza 
los países con menor desigualdad). Los efectos país 
explican sobre el 81 por 100 de la variabilidad del 
índice, por lo que la varianza restante, 19 por 100, 
es variabilidad temporal. En los años observados, en 
promedio, se detecta una reducción anual de 0,0013 
puntos en el índice de Gini de productividad. Ello 
explica tan solo un 2,75 por 100 de la variabilidad 
temporal. Como se puede comprobar, las conclu-
siones referidas a la muestra balanceada son muy 
similares, aunque con menos observaciones y países.

3. 	 Contribución de las distintas instituciones 
en la generación de desigualdades

Cualquier transferencia de renta entre dos perso-
nas puede ser catalogada en uno de estos dos tipos: 
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El cuadro n.º 9 muestra los resultados de esti-
mar las ecuaciones [3] y [4] para las dos muestras. 
Se puede comprobar que los resultados son simila-
res para ambas, por lo que los comentarios se van 
a centrar en la muestra no balanceada. Respecto al 
impacto que la empresa tiene en las desigualdades 
generadas por el mercado, los valores de bi,t osci-
lan entre 0,53 y 1,09, con un valor medio de 0,75. 
De hecho solo hay 10 observaciones con valores 
superiores a 1, que se concentran en solo dos paí-
ses, Brasil y Luxemburgo. Para el caso concreto de 
España el valor medio es de 0,71, ligeramente por 

 [3]

 [4]

Donde b1 indica el impacto que la empresa tiene 
en las desigualdades generadas por el mercado en  
España, bi la diferencia entre España y el país i, 
mientras que b2 captura la variación anual media 
de dicho impacto. Los parámetros a tienen una 
interpretación similar, pero hacen referencia al 
impacto que el mercado tiene en las desigualdades 
generadas por el Estado.

EL IMPACTO DE LAS DESIGUALDADES INICIALES SOBRE LAS DESIGUALDADES FINALES

CUADRO N.º 9

IMPACTO EMPRESA DESIGUALDAD MERCADO
ECUACIÓN [3] ESTIMACIÓN b

IMPACTO MERCADO DESIGUALDAD ESTADO
ECUACIÓN [4] ESTIMACIÓN a

MUESTRA NO BALANCEADA MUESTRA BALANCEADA MUESTRA NO BALANCEADA MUESTRA BALANCEADA

PAÍS COEF. P>t COEF. P>t COEF. P>t COEF. P>t

España       0,7147 0,000 0,7246 0,000 0,6701 0,000 0,6795 0,000
Austria 0,0923 0,000 0,0906 0,000 -0,1037 0,000 -0,1053 0,000
Bélgica -0,0008 0,963 0,0089 0,535 -0,1158 0,000 -0,1202 0,000
República Checa -0,0359 0,035 -0,0291 0,044 -0,1049 0,000 -0,1045 0,000
Dinamarca 0,0039 0,825 0,0702 0,000 -0,0996 0,000 -0,0894 0,000
Estonia 0,0228 0,187 0,0153 0,286 0,0122 0,179 0,0084 0,352
Finlandia 0,0059 0,713 0,0572 0,000 -0,1467 0,000 -0,1368 0,000
Alemania 0,0726 0,000 0,1179 0,000 -0,0955 0,000 -0,0927 0,000
Hungría -0,0123 0,492 -0,0134 0,350 -0,1371 0,000 -0,1370 0,000
Italia -0,0188 0,282 -0,0017 0,906 -0,0281 0,002 -0,0332 0,000
Letonia -0,0150 0,394 -0,0131 0,361 0,0551 0,000 0,0488 0,000
Lituania -0,0138 0,422 -0,0091 0,526 0,0195 0,032 0,0168 0,063
Holanda 0,0221 0,209 0,0286 0,047 -0,0055 0,547 -0,0064 0,476
Polonia -0,1177 0,000 -0,1204 0,000 -0,0299 0,001 -0,0261 0,004
Portugal 0,0375 0,037 0,0340 0,018 -0,0211 0,025 -0,0272 0,003
Rumanía 0,0666 0,000 0,0558 0,000 -0,0142 0,122 -0,0210 0,021
República Eslovaca -0,1277 0,000 -0,1380 0,000 -0,0567 0,000 -0,0548 0,000
Eslovenia -0,0269 0,119 -0,0222 0,123 -0,1228 0,000 -0,1243 0,000
Reino Unido 0,0955 0,000 0,1444 0,000 0,0201 0,017 0,0173 0,056
Australia 0,0698 0,005 0,0372 0,004
Brasil 0,3235 0,000 0,1612 0,000
Bulgaria -0,0068 0,713 0,0680 0,000
Francia -0,0035 0,850 -0,0898 0,000
Grecia 0,0036 0,844 -0,0400 0,000
Islandia -0,0052 0,907 -0,0026 0,911
Irlanda 0,0313 0,090 -0,1197 0,000
Israel 0,1238 0,000 0,1014 0,000
Luxemburgo 0,2591 0,000 -0,0748 0,000
Noruega -0,0800 0,000 -0,0533 0,000
Suecia -0,0418 0,025 -0,0626 0,000
Suiza 0,0554 0,005 0,1087 0,000
Turquía -0,1659 0,000 0,2600 0,000
Tendencia 0,0033 0,000 0,0015 0,073 0,0002 0,463 -0,0015 0,003
R2 0,8051 0,8347 0,9333 0,9032
Observaciones 349 189 349 189
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100 de la variabilidad del impacto, por lo que la va-
rianza restante, 7 por 100, es variabilidad temporal. 
No se detecta una tendencia temporal significativa. 
Finalmente, destacar que la correlación entre los 
valores de bi,t y ai,t calculados es muy baja y no es 
estadísticamente significativa.

 Cabe advertir que si el supuesto de que no hay 
transferencias del tipo ii) no se cumple, los valores 
descritos en el cuadro n.º 9 estarán sobre estiman-
do los parámetros reales. Una aproximación alter-
nativa es suponer que los parámetros bi,t y ai,t son 
constantes a lo largo del tiempo, b= bi,t y a= ai,t , 
y estimar dichos parámetros utilizando el siguiente 
sistema recursivo de ecuaciones: 

[5]

[6]

las b’s y las a’s son parámetros a estimar mientras 
que ei,t y ei,t son términos de error. Los distintos mé-
todos de estimación dependerán de los supuestos 
sobre los términos de error.

debajo de la media del resto de países, lo cual es 
consistente con que en 16 países la influencia sea 
mayor (siendo Brasil el país con mayor impacto y 
el único en que el promedio es ligeramente supe-
rior a 1) y en 15 sea menor (siendo Turquía en el 
que el efecto es menor). Los efectos país explican 
alrededor del 78 por 100 de la variabilidad del im-
pacto, por lo que la varianza restante, 22 por 100, 
es variabilidad temporal. En los años observados, 
en promedio, se detecta un aumento anual del 
impacto en 0,33 puntos porcentuales. Ello explica 
alrededor de la mitad, un 11 por 100, de la varia-
bilidad temporal. 

Respecto al impacto que el mercado tiene en las 
desigualdades generadas por el Estado, los valo- 
res de ai,t oscilan entre 0,46 y 0,95, con un valor 
medio de 0,63. Para el caso concreto de España 
el valor medio es de 0,67, ligeramente por encima 
de la media del resto de países, lo cual es consis-
tente con que en 10 países la influencia sea mayor 
(siendo Turquía el país con mayor impacto) y en 21 
sea menor (siendo Finlandia donde el impacto es 
menor). Los efectos país explican sobre el 93 por 

   

 

RELACIONES ENTRE LOS ÍNDICES DE GINI

CUADRO N.º 10

MUESTRA NO BALANCEADA

VARIABLES ESTIMACIÓN OLS ESTIMACIÓN 3SLS ESTIMACIÓN OLS ESTIMACIÓN 3SLS

Dependientes Independientes COEFICIENTE P>t COEFICIENTE P>z COEFICIENTE P>t COEFICIENTE P>z

G2
Ecuación 

[5]

G1 b 0,2102 0,0000    0,0768 0,0020
Tendencia g2 0,0007 0,0770   0,0010 0,0000
Constante g1 0,3388 0,0000   Efectos fijos Efectos fijos
R2 0,1285 0,8905

G3
Ecuación 

[6]

G1 a 0,5871 0,0000 0,5545 0,0000 0,3603 0,0000 -0,6981 0,0760
Tendencia d2 -0,0019 0,0000 -0,0019 0,0000 0,0003 0,0180 0,0013 0,0030
Constante d2 0,0347 0,1280 0,0502 0,4250 Efectos fijos Efectos fijos
R2 0,3340 0,3331 0,9569 0,8468

Observaciones 349 349 349 349

MUESTRA BALANCEADA

VARIABLES ESTIMACIÓN OLS ESTIMACIÓN 3SLS ESTIMACIÓN OLS ESTIMACIÓN 3SLS

Dependientes Independientes COEFICIENTE P>t COEFICIENTE P>z COEFICIENTE P>t COEFICIENTE P>z

G2
Ecuación 

[5]

G1 b 0,1623 0,0000   0,1254 0,0010
Tendencia g2 0,0016 0,0720   0,0016 0,0000
Constante g1 0,3702 0,0000   Efectos fijos Efectos fijos
R2 0,0935 0,8948

G3
Ecuación 

[6]

G1 a 0,7765 0,0000 1,1477 0,0000 0,3111 0,0002 -0,4455 0,1220
Tendencia d2 -0,0011 0,1610 -0,0017 0,0610 -0,0002 0,0000 0,0011 0,0620
Constante d2 -0,0701 0,0170 -0,2465 0,0310 Efectos fijos Efectos fijos
R2 0,4705 0,3631 0,9544 0,9030

Observaciones 189 189 189 189
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res, en términos absolutos, se sitúan entre 0,001 y 
0,002 puntos de variación anual en los respectivos 
índices de Gini.

A grandes rasgos, las estimaciones anteriores 
indicarían que las transferencias entre personas 
inicialmente desiguales que ocurren en el mercado 
explicarían el 10 por 100 de las variaciones que se 
producen en los índices de desigualdad generada 
por el mercado, mientras que el 90 por 100 restan-
te lo explicarían las transferencias que ocurren en el 
mercado entre personas inicialmente iguales. Para 
el caso del Estado dichos porcentajes serían del 27 
y 73 por 100 respectivamente. 

El cuadro n.º 10 estima los parámetros de las 
ecuaciones [5] y [6] en las dos muestras (balancea-
dos y no) haciendo básicamente dos supuestos dis-
tintos sobre los términos de error. Primero, si tienen 
un efecto fijo por país o no; segundo, si los errores 
de las ecuaciones [5] y [6] están correlacionados 
o no entre sí. Es decir, presentamos estimaciones 
por mínimos cuadrados ordinarios, efectos fijos y 
estimaciones por mínimos cuadrados en tres eta-
pas (3SLS, más detalles en Davidson y MacKinnon, 
1993, pp. 651-661; Greene, 2012, pp. 331-334). 
Se han realizado otras estimaciones basadas en 
diferencias en las variables o incluyendo efectos 
fijos temporales, pero los resultados básicos son 
parecidos a los presentados en el cuadro anterior. 
El cuadro n.º 11 presenta los efectos fijos por países 
estimados por mínimos cuadrados en la muestra no 
balanceada y tomando España como país omitido.

Las variaciones dentro de los países a lo largo 
del tiempo, (variaciones temporales a partir de 
ahora) son muy pequeñas si se comparan con las 
variaciones existentes entre países. Para el índice de 
productividades la varianza explicada por los efec-
tos fijos de empresa para el índice de renta antes de 
impuestos y transferencias es del 87,84 por 100 y 
del 94,05 por 100 para la renta disponible. 

Los modelos expuestos vienen a explicar un 10 
por 100 de la variabilidad temporal de las desigual-
dades generadas por el mercado (7) y un 27 por 100 
de las desigualdades generadas por el Estado (8).  
Las estimaciones por 3SLS arrojan en algunos casos 
estimaciones muy dispares y con estimaciones de a 
poco verosímiles, negativas. Con las precauciones 
debidas a los resultados anteriores, los comentarios 
se van a centrar en los valores de b y a obtenidos 
por mínimos cuadrados ordinarios. En estos casos, 
todos son positivos y menores que uno, rechazán-
dose la hipótesis de que son cero o uno. En todos 
los casos a es mayor que b y la introducción de los 
efectos fijos supone una reducción de dichos coefi-
cientes. Por ejemplo, en el caso de los efectos fijos y 
dependiendo de la muestra utilizada, dichos valores 
estarían entre 0,311 y 0,360 para a y entre 0,077 y 
0,125 para b. Ello, en el peor de los casos, supone 
una reducción del 64 por 100 en las desigualdades 
iniciales.

Respecto a la tendencia temporal, las desigual-
dades en renta disponible tienen una tendencia a 
reducirse (d2<0), mientras que las desigualdades en 
la renta antes de impuestos y transferencias tienden 
a aumentar a lo largo del tiempo (g2<0). Los valo-

DIFERENCIAS DE OTROS PAÍSES CON RESPECTO A ESPAÑA 
(EFECTOS FIJOS OLS)

CUADRO N.º 11

DIFERENCIAS 
EN G2

DIFERENCIAS 
EN G3

Suiza -0,1055 0,0037
Islandia -0,0997 -0,0354
Noruega -0,0853 -0,0491
República Eslovaca -0,0817 -0,0486
Dinamarca -0,0740 -0,0670
Turquía -0,0729 0,0916
Suecia -0,0661 -0,0486
Holanda -0,0606 -0,0236
Eslovenia -0,0527 -0,0719
República Checa -0,0445 -0,0619
Polonia -0,0380 -0,0235
Australia -0,0209 0,0090
Finlandia -0,0181 -0,0768
Estonia -0,0180 -0,0005
Bulgaria -0,0165 0,0279
Bélgica -0,0134 -0,0606
Letonia -0,0134 0,0225
Luxemburgo -0,0117 -0,0436
Israel -0,0114 0,0417
Francia -0,0049 -0,0459
Alemania -0,0033 -0,0493
Italia -0,0029 -0,0140
Austria 0,0002 -0,0529
Hungría 0,0009 -0,0680
Lituania 0,0055 0,0124
Reino Unido 0,0156 0,0144
Portugal 0,0277 -0,0023
Grecia 0,0285 -0,0116
Rumanía 0,0312 0,0023
Irlanda 0,0498 -0,0500
Brasil 0,0889 0,1173

Notas: G2 es el índice Gini de renta antes de impuestos y transfe-
rencias. G3 es el índice Gini renta disponible.
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jar a gran velocidad, al ritmo impuesto por otros o 
bajo presión de plazos ajustados de cumplimiento 
de tareas. La tercera dimensión es el tiempo de tra-
bajo, que no solo incluye aspectos como el número 
de horas de trabajo, sino otros como los horarios 
atípicos, el escaso control sobre los horarios, su 
irregularidad o la existencia de cambios súbitos por 
necesidades de la empresa.

Es importante resaltar que la cuantía de estos 
esfuerzos no solo viene condicionada por las ca-
racterísticas del trabajador y sus decisiones, sino 
que también se ve fuertemente afectada por las 
prácticas de gestión adoptadas por la empresa. Por 
ejemplo, si la organización no facilita un entorno 
que promueva que el empleado aplique sus cono-
cimientos y habilidades, independientemente de 
cuál es el nivel de estos que posea, su contribución 
será reducida. 

Para analizar estos tres aspectos utilizaremos 
los datos de la cuarta, quinta y sexta oleada de la 
Encuesta europea de condiciones de trabajo ela-
borada por la Fundación Europea para la Calidad 
de Vida y del Trabajo, recogidos en 2005, 2010 y 
2015, respectivamente. Los datos se recogen me-
diante entrevistas presenciales a trabajadores euro-
peos que conforman una muestra aleatoria repre-
sentativa de cada uno de los países participantes. 
Las preguntas de la encuesta afectan a cuestiones 
como el tipo de empleo, las condiciones y la organi-
zación del trabajo, la conciliación laboral y familiar 
o la participación en el trabajo, entre otras.

Los datos que empleamos son los referidos a  
los trabajadores del sector privado no agrícola de los  
28 países de la Unión Europea en el momento de 
la realización de la encuesta. En nuestros análisis 
aplicamos los pesos proporcionados por la propia 
encuesta con el fin de tener en cuenta las diferentes 
probabilidades de ser seleccionado para formar parte 
de la muestra. Las tres variables consideradas se 
miden a través de índices en una escala de 0 a 100.

El cuadro n.º 12 recoge los valores promedios 
de las tres dimensiones de la contribución para los 
diferentes países en los tres años considerados. En 
lo que respecta a la calidad del esfuerzo, entendida 
como la aplicación de su capacidad y discreciona-
lidad por parte del trabajador, los países donde es 
mayor son los nórdicos, mientras que España se 
sitúa en una situación media-baja, si bien hay que 
destacar que se ha producido una mejora impor-
tante en el período analizado, pasando de la penúl-

Las estimaciones realizadas están condiciona-
das por los datos empleados y, por tanto, pue-
den tener algún tipo de sesgo. Por ejemplo, el 
supuesto de bi,t y ai,t constantes por país y tiempo 
seguramente lleve a sobreestimar el volumen de 
transferencias entre personas inicialmente iguales. 
Por otro lado, la medida disponible de desigual-
dades en productividad solo tiene en cuenta las 
desigualdades entre empresas, no intraempresas. 
Por tanto, no es posible analizar cómo esta varia-
ción intraempresas se traslada a desigualdades en 
las rentas antes de impuestos y transferencias. En 
consecuencia, los coeficientes b que presentamos 
deben considerarse como subestimaciones del 
impacto que las desigualdades en productividades 
tienen en las desigualdades en las rentas antes 
de impuestos y transferencias. En definitiva, las 
diferencias reales entre el mercado y el Estado po-
siblemente sean menores de las aquí detectadas.

En resumen, las transferencias entre personas 
inicialmente desiguales que realizan tanto el merca-
do como el Estado suponen reducciones importan-
tes en dichas desigualdades, pero no encontramos 
evidencia de su desaparición. Los resultados tam-
bién ponen de manifiesto que no debemos desde-
ñar el posible papel del mercado y el Estado como 
inductores de nuevas desigualdades. 

IV.  DIFERENCIAS EN LAS CONTRIBUCIONES

En los análisis realizados hasta ahora de las des-
igualdades salariales hemos asumido que en todas 
las empresas los trabajadores realizaban la misma 
contribución. Sin embargo, es razonable pensar 
que esto no es así, tanto por la heterogeneidad de 
los empleados en los rasgos relacionados con el 
capital humano como debido a las diferentes carac-
terísticas de los puestos de trabajo y las demandas 
que estas suponen para aquellos que las ocupan. El 
análisis posterior, por tanto, complementa el reali-
zado hasta ahora en cuanto que también considera 
los inputs aportados por el trabajador al proceso de 
producción.

En las siguientes líneas nos centraremos en las 
diferencias en las contribuciones relacionadas con 
tres dimensiones. La primera de ellas tiene que ver 
con la calidad de la contribución, que recoge el 
esfuerzo formativo del trabajador y su implicación 
en la toma de decisiones en su puesto de trabajo y 
dentro de la empresa. La segunda es la intensidad 
del esfuerzo, que se refleja en aspectos como traba-
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el salario está asociado positiva y significativamente 
con cada uno de los tres indicadores de la contri-
bución que el trabajador realiza a la empresa. Esta 
vinculación positiva tiene lugar tanto para 2010 
como para 2015. Si bien en los tres casos, como 
hemos indicado, la relación es positiva, debemos 
hacer notar que la fortaleza de esta relación es 
sustancialmente mayor para la calidad del esfuerzo, 

tima posición en 2005 a la 17 en 2015. En lo que 
se refiere a la intensidad del esfuerzo, Rumanía y  
Grecia son los países en los que a lo largo del pe-
ríodo esta dimensión tiene valores promedio más 
altos. Una situación similar acontece para el tiem-
po de trabajo. España ha presentado variaciones 
importantes en la intensidad del trabajo, ya que 
ocupaba la posición 19 en 2005 y la 4 en 2015, 
mientras que se encuentra en posiciones interme-
dias en cuanto al tiempo de trabajo.

El cuadro n.º 13 muestra las correlaciones entre 
el salario percibido por el trabajador y su contribu-
ción dentro de la empresa en cuanto a calidad de su 
esfuerzo, intensidad y tiempo. Estas correlaciones 
se han calculado a nivel del trabajador para las dos 
ediciones para las que la Encuesta de calidad de 
vida contiene datos comparables sobre el salario 
mensual. La matriz de correlaciones confirma que 

CONTRIBUCIÓN DE LOS TRABAJADORES. PROMEDIO PARA DIFERENTES AÑOS

CUADRO N.º 12

CAPACIDAD Y DISCRECIONALIDAD INTENSIDAD DEL ESFUERZO TIEMPO DE TRABAJO

PAÍS 2005 2010 2015 2005 2010 2015 2005 2010 2015

Alemania 57,67 60,93 64,29 48,90 46,69 42,43 14,01 12,88 11,92
Austria 65,27 65,00 65,17 50,61 45,84 44,55 18,73 13,06 11,17
Bélgica 66,28 65,14 69,79 46,35 42,42 43,75 17,27 15,49 15,29
Bulgaria 51,70 51,10 53,45 35,87 35,05 37,06 32,21 23,71 22,43
Chipre 53,18 54,25 54,44 51,57 53,88 57,58 17,04 15,43 16,76
Croacia 60,98 59,17 58,46 32,76 43,15 42,95 28,30 24,42 26,65
Dinamarca 73,83 76,21 76,03 50,52 40,43 45,71 12,14 12,97 10,81
Eslovaquia 58,17 58,56 60,72 43,29 40,39 39,23 25,92 23,22 23,39
Eslovenia 61,15 66,63 67,69 53,54 50,40 45,94 23,13 20,70 20,40
España 52,32 58,00 62,53 42,96 39,83 48,78 20,84 16,19 20,52
Estonia 64,68 70,91 73,55 44,23 44,78 42,65 16,94 13,66 15,47
Finlandia 72,66 75,63 77,76 50,36 47,54 43,08 14,23 12,75 14,54
Francia 63,01 58,99 67,66 42,65 46,78 46,03 12,21 13,31 15,48
Grecia 54,97 55,08 47,74 52,09 51,41 52,17 37,04 33,92 31,41
Hungría 60,50 61,77 55,75 49,63 50,21 47,39 25,43 18,02 20,53
Irlanda 64,15 63,32 66,94 40,59 51,10 44,81 17,27 16,93 19,44
Italia 59,86 61,12 60,86 43,68 43,05 39,25 20,47 16,82 17,44
Letonia 61,99 65,85 53,45 37,41 33,96 35,12 22,39 17,78 16,47
Lituania 57,54 56,45 59,56 42,83 38,07 41,60 19,70 14,25 14,91
Luxemburgo 65,09 67,93 72,62 44,26 43,46 46,01 12,62 14,16 13,34
Malta 70,55 72,72 75,76 51,85 48,12 47,57 17,64 19,01 20,58
Países Bajos 71,14 71,93 70,75 41,86 36,83 39,30 12,43 13,03 13,36
Polonia 56,21 60,82 63,03 37,65 35,39 38,12 25,89 23,96 22,30
Portugal 57,46 59,25 56,22 42,05 34,51 41,59 17,74 16,57 15,79
Reino Unido 61,18 63,19 68,25 43,95 45,08 46,96 18,52 18,72 18,76
República Checa 58,23 66,46 63,47 49,21 44,13 39,01 22,29 21,40 17,80
Rumanía 54,41 54,33 56,20 52,97 50,72 57,86 33,89 25,80 24,02
Suecia 75,19 74,59 72,09 48,94 47,24 47,36 11,74 11,42 14,14
Total 59,82 61,41 64,25 44,99 43,91 44,14 18,63 16,82 17,12

CORRELACIÓN ENTRE SALARIO Y CONTRIBUCIÓN REALIZADA

CUADRO N.º 13

2015 2010

Capacidad y discrecionalidad 0,310 0,310
Intensidad del esfuerzo 0,072 0,114
Tiempo de trabajo 0,128 0,134
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esfuerzo: por ejemplo, que un trabajador realice 
un esfuerzo de mayor calidad no implica que otro 
vaya a dejar de hacerlo. En consecuencia, la des-
viación típica se presenta como una medida más 
razonable que el índice de Gini.

En el cuadro n.º 14 se puede observar con clari-
dad como los países más igualitarios en las contri-
buciones, es decir, aquellos con desviaciones típicas 
más bajas, son los nórdicos. En líneas generales, 
esto sucede tanto para las tres dimensiones anali-
zadas como para los tres momentos de tiempo es-
tudiados. En el lado contrario se encuentran países 
como Grecia y Bulgaria, donde las diferencias están 
mucho más presentes. En cuanto a España, se sitúa 
en posiciones intermedias en esta cuestión, aunque 
hay que resaltar como excepción importante que en 
2015 fue el país de la Unión Europea en el que las 
desigualdades en términos de intensidad del esfuer-

entendida como la aplicación del capital humano y 
la capacidad de toma de decisiones. Este resultado 
sugiere que la contribución del trabajador a la ge-
neración de valor añadido está más vinculada a este 
aspecto que a los otros dos analizados.

La información contenida en el cuadro n.º 14 
permite valorar las desigualdades en las contri-
buciones dentro de los diferentes países. Como 
medida de estas desigualdades empleamos la 
desviación típica. El motivo de que utilicemos 
este estadístico viene dado por la naturaleza de 
las variables que estamos analizando. Mientras 
que en la medición de la desigualdad salarial se 
ha empleado el índice de Gini, esto no parece 
recomendable en este caso. En el estudio de las 
desigualdades salariales se asume que existe una 
riqueza fija que ha de repartirse, mientras que esto 
no es aplicable a las diferentes dimensiones del 

CONTRIBUCIÓN DE LOS TRABAJADORES. DESVIACIÓN TÍPICA PARA LOS DIFERENTES AÑOS

CUADRO N.º 14

CAPACIDAD Y DISCRECIONALIDAD INTENSIDAD DEL ESFUERZO TIEMPO DE TRABAJO

PAÍS 2005 2010 2015 2005 2010 2015 2005 2010 2015

Alemania 28,83 28,21 27,66 25,20 23,56 23,35 21,19 20,11 18,88
Austria 29,40 26,90 26,90 25,22 22,31 24,37 26,02 21,75 19,24
Bélgica 27,65 27,70 24,70 25,26 25,55 25,47 24,45 22,54 23,28
Bulgaria 29,05 29,61 30,12 25,55 25,07 24,31 31,76 28,52 27,75
Chipre 28,47 28,99 27,11 27,28 23,87 20,96 25,96 23,76 25,06
Croacia 27,94 28,39 28,38 23,37 25,33 26,28 30,26 28,42 28,35
Dinamarca 22,30 21,78 19,24 24,65 21,68 22,49 21,13 20,93 17,92
Eslovaquia 28,81 29,53 28,38 24,79 23,95 25,16 27,01 27,17 25,82
Eslovenia 26,90 27,24 26,17 23,55 23,32 25,29 26,50 24,98 24,53
España 27,13 27,67 26,25 26,43 25,00 28,10 26,46 22,83 25,38
Estonia 25,54 25,62 23,17 25,52 25,20 22,94 24,34 21,13 21,19
Finlandia 21,84 21,37 21,85 23,76 22,19 22,70 21,25 19,90 21,28
Francia 25,97 28,38 25,37 25,65 26,98 27,36 18,96 19,07 21,12
Grecia 26,12 27,91 27,33 26,99 26,63 24,03 31,56 31,96 30,93
Hungría 26,19 26,65 29,84 25,65 25,15 24,70 27,99 24,71 25,51
Irlanda 27,88 27,38 27,20 23,92 25,29 27,57 23,20 21,91 23,60
Italia 26,29 26,81 28,23 24,21 23,26 23,86 24,99 23,04 23,37
Letonia 26,15 24,43 28,58 24,24 23,38 22,91 25,92 24,69 23,32
Lituania 26,87 28,93 26,45 24,25 22,68 24,40 25,72 21,84 22,10
Luxemburgo 26,91 26,34 23,03 26,39 25,52 25,82 21,36 22,20 21,02
Malta 23,10 20,48 18,06 27,45 26,52 24,66 23,90 24,91 25,39
Países Bajos 23,77 24,20 25,26 22,43 20,95 23,04 19,33 20,90 20,19
Polonia 27,64 26,84 27,42 25,83 24,72 24,83 27,36 26,99 25,50
Portugal 26,90 27,16 27,68 24,27 24,09 26,40 26,46 24,11 23,43
Reino Unido 30,38 28,44 27,04 26,46 26,07 24,13 24,52 24,18 23,54
República Checa 28,15 26,86 28,11 23,62 23,97 24,07 26,06 25,86 24,89
Rumanía 25,83 28,49 26,22 25,59 26,67 23,48 30,30 27,82 27,32
Suecia 20,67 22,30 21,62 20,61 21,69 22,46 19,17 19,74 20,38
Total 27,80 27,86 27,29 25,51 25,02 25,18 24,84 23,37 23,23
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transferencias y no consiguen que las desigualda-
des de productividad no acaben impactando en 
las desigualdades de la distribución de las rentas 
generadas en el seno de las empresas.

En definitiva, la evidencia sugiere que una parte 
importante del origen de las desigualdades en la 
renta disponible se deben a las desigualdades en 
productividad y a las políticas de redistribución de 
la riqueza que se llevan a cabo en los mercados en 
que participan dichas empresas. Además, se ob-
serva que las desigualdades en las contribuciones 
realizadas por los empleados en lo relativo a la posi-
bilidad de aplicar capacidades a través de discrecio-
nalidad en la toma de decisiones está asociada de 
manera relevante con la existencia de desigualdades 
salariales.

La evidencia presentada no permite distinguir 
entre el caso de que los Estados no pueden o no tie-
nen como prioridad reducir dichas desigualdades. 
Simplemente son indicativas de que en las socieda-
des actuales las empresas y sus actuaciones en los 
mercados acaban siendo un elemento determinan-
te de las desigualdades en las rentas disponibles de 
sus ciudadanos.

VI.	 LIMITACIONES Y OTRAS 
CONSIDERACIONES

Este trabajo no aborda el debate de si hay que 
reducir (o no) las desigualdades existentes. Como 
ya se ha comentado en la introducción, este debate 
exigiría disponer de un modelo teórico explicativo 
de cuál sería la distribución deseable para un país 
y momento concreto y luego contar con datos de 
suficiente calidad para calibrarlo con la realidad. 
Finalmente, habría que diseñar las políticas secun-
darias (impositivas y de transferencias) y primarias 
(regulaciones de empresas y mercados) más eficien-
tes para reducir esas desigualdades. 

Las medidas de desigualdad utilizadas en este 
trabajo no son las únicas empleadas en la litera-
tura. Una parte del debate académico (ver, por 
ejemplo, Atkinson y Piketty, 2010) apunta hacia los 
percentiles de mayores ingresos y sus diferencias 
con la mayoría de la población. En este percentil se 
encuentran muchos de los altos directivos de em-
presas cotizadas en bolsa, cuyas retribuciones apa-
recen sistemáticamente en la prensa, ya que dicha 
información es pública. La controversia se agudiza 
cuando sus empresas han obtenido pésimos resul-

zo fueron más altas, algo a lo que ya apuntaban los 
datos referidos a 2005.

En el cuadro n.º 15 se realiza un análisis de re-
gresión en el que, integrando los datos a nivel de 
país para los dos momentos de tiempo disponibles, 
se analiza la asociación entre desigualdades de con-
tribuciones y desigualdad salarial. Se controla por el 
salario medio del país, ya que este está relacionado 
con la dispersión. Los resultados obtenidos indican 
que de los tres elementos que reflejan la contribu-
ción del trabajador, es la desigualdad en la capaci-
dad y discrecionalidad la única variable que resulta 
significativa en la explicación de las desigualdades 
salariales. 

V.  CONCLUSIONES

Los resultados sugieren que los Estados hacen 
un esfuerzo importante por reducir las desigual-
dades en la distribución de la riqueza que gene-
ran las empresas y los mercados. Sin embargo, 
este no es el único objetivo que guía su política 
de transferencias; además están bastante aleja-
dos de conseguir que las desigualdades genera-
das por las empresas no acaben trasladándose 
de forma importante a las desigualdades en la 
distribución de la renta finalmente disponible por 
los ciudadanos.

Respecto a la redistribución de riqueza que se 
produce dentro de las empresas, los resultados 
sugieren conclusiones similares, aunque las magni-
tudes pueden variar. Las empresas reducen las des-
igualdades iniciales en productividad; sin embargo, 
este no es el único objetivo que guía su política de 

RELACIÓN ENTRE DESIGUALDAD SALARIAL Y DESIGUALDAD 
EN LAS CONTRIBUCIONES DE LOS TRABAJADORES A NIVEL 

DE PAÍS (OLS)

CUADRO N.º 15

COEF. p

Constante -225,512 0,567
Salario medio 0,588 0,000
Desigualdad en capacidad y discrecionalidad 13,743 0,078
Desigualdad en intensidad del esfuerzo -1,575 0,850
Desigualdad en tiempo de trabajo -3,822 0,644
R2 77,4
N 56

Notas: Todos los coeficientes son significativos con p<0,001.  
El valor de la R2 sin la variable salario medio es 53,6.
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reactivo (denuncias) a uno proactivo (análisis de los 
mercados donde el incumplimiento de la competen-
cia es más evidente).

La credibilidad del compromiso de los Gobiernos 
es clave para pedir la corresponsabilidad de terce-
ros, como los líderes empresariales, aunque puede 
que no sea suficiente y sea necesario complemen-
tarlo con algunas actuaciones normativas. La legis-
lación impone restricciones al reparto de beneficios 
de las sociedades mercantiles como mecanismo de  
protección de sus acreedores frente a la discre-
cionalidad de sus propietarios. Está ampliamente 
aceptado que en las grandes corporaciones dicha 
discrecionalidad reside más en sus altos directivos 
que en sus accionistas. Sin embargo, los acreedores 
carecen de protección frente a dicha discrecionali-
dad. A modo de ejemplo, las retribuciones de los 
directivos o consejeros de sociedades con respon-
sabilidad limitada podrían dividirse en dos partes, 
una cantidad máxima regulada por ley y totalmente 
disponible, mientras que el resto obligatoriamente 
habría de quedar como cantidad en reserva. Esta 
cantidad no estaría disponible hasta pasado un pe-
ríodo mínimo de tiempo, por ejemplo diez años. La 
retribución en reserva tendría un papel similar a las 
reservas de los accionistas y en caso de liquidación 
(o en entidades sistémicas con ayudas sustanciales 
del Gobierno), los directivos serían los últimos en 
poder recuperar ese dinero después de satisfacer a 
acreedores y accionistas.

NOTAS

(*) Los autores han recibido financiación de los subproyectos coordina-
dos del Ministerio de Economía, Industria y competitividad: ECO2017-
86305-C4-2-R y 3-R. 

(1) Otro debate paralelo es sobre los efectos que la distribución ac-
tual de ingresos tendrá sobre las inversiones futuras (por ejemplo ver  
García-Peñalosa 2010).

(2) Para más información: http://ec.europa.eu/eurostat/web/structural-
business-statistics/overview

(3) Téngase en cuenta que los servicios financieros (NACE Rev. 2 Sec-
ción K) se mantienen separados debido a su naturaleza específica y a la 
disponibilidad limitada de información en la mayoría de las estadísticas 
oficiales. La economía de los negocios no abarca la agricultura, la silvi-
cultura y la pesca, ni la administración pública y (en gran medida) los 
servicios no comerciales, como la educación y la salud.

(4) Sería el resultado de multiplicar el porcentaje de negocios en dicha 
categoría (c=1) 0,899 por el tamaño medio en la categoría 2,8 y divi-
dirlo entre el tamaño medio del total de los negocios 8,71, (0,285 = 
0,899 x 2,8 / 8,71).

(5) Los cálculos serían los mismos que en la nota anterior, pero para 
la categoría (c=5).

tados, están al borde de la quiebra o se han salvado 
a través de ayudas públicas y, en muchos casos se 
finalizan solicitando una intervención pública.

La definición de instituciones como empresa, 
mercado y Estado utilizada en este trabajo no pro-
fundiza en quién las crea, diseña y utiliza ni en las 
interrelaciones que existen entre dichas personas 
(para más detalles ver Acemoglu y Robinson, 2015). 
La naturaleza humana de las personas encargadas 
de determinar las políticas públicas no tiene por 
qué ser distinta de la de los líderes empresariales, 
mientras que su discrecionalidad para distribuir la 
riqueza parece algo mayor. La evidencia sugiere, 
y casos puntuales lo corroboran, que impuestos y 
transferencias no persiguen solamente la reducción 
de las desigualdades iniciales. En nuestra opinión, 
los Gobiernos deben demostrar su compromiso 
público para ejecutar una determinada política dis-
tributiva actuando consistentemente y aportando el 
acceso a los datos para que terceros puedan debatir 
abiertamente sobre si es ese el caso. 

Para ello pueden implantar compromisos creí-
bles, por ejemplo legales, de no modificar indis-
criminadamente sus salarios. Ligar los salarios de 
cargos públicos al de determinadas categorías 
funcionariales, admitiendo solo los incrementos/
reducciones salariales de los funcionarios y que 
dichas asociaciones solo se pueden modificar al 
finalizar su mandato podría ser una posible pro-
puesta en este sentido. 

A nivel teórico, algunos modelos como, por 
ejemplo, la teoría del capital humano justifican la 
existencia de desigualdades salariales en las inversio-
nes en formación que han efectuado las personas. Es 
imprescindible, especialmente en el caso de España, 
elaborar bases de datos combinando información 
fiscal y de formación de los ciudadanos que se pue-
dan cruzar con los centros de trabajo y empresas 
donde trabajan. Dicha información no solo puede 
ser útil para definir la política distributiva objetivo, 
sino que deben estar disponibles, con la garantía de 
confidencialidad correspondiente, para que terceras 
personas, entre ellos académicos, puedan valorar y 
analizar los resultados obtenidos y sus posibles cau-
sas. Es más, esta información debe ser un indicador 
importante que sirva para detectar qué actividades 
productivas o empresas pueden estar obteniendo 
unas rentas excesivas y, por tanto, establecer priori-
dades en las instituciones encargadas de velar por la 
defensa de la competencia en los distintos mercados, 
es decir, que se pase más de un comportamiento 
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gestión, en materias como integración o externali-
zación, diseño de puestos de trabajo, organización 
de los procesos, políticas de contratación y de retri-
bución de los trabajadores o planes de carrera, en la 
desigualdad de rentas dentro de las organizaciones 
(Sorensen, 2007; Davis y Cobb, 2010; Bidwell et 
al., 2013; Bapuji y Neville, 2015; Kochan y Riordan, 
2016; Cobb, 2016; Davis, 2017; Suddaby Bruton y 
Walsh., 2018; Amis et al., 2018). 

El trabajo adopta el marco teórico que, den-
tro del management, vincula la desigualdad en 
la distribución de las rentas de mercado con más 
«mercado» (más empresas de menor tamaño) o 
con más «organización» (menos empresas, pero 
más grandes), en la gobernanza de la colaboración 
y el intercambio. La evidencia puesta de manifiesto 
en algunas investigaciones sobre la correlación ne-
gativa entre la importancia relativa de las grandes 
empresas en la economía y las medidas conven-
cionales de desigualdad de ingresos (Sorensen y  

I.  INTRODUCCIÓN 

LA creciente desigualdad en la distribución de 
ingresos es un fenómeno bien documentado 
que plantea cuestiones de tipo moral (Kochan, 

2012) y político (Stiglitz, 2015; Dabla-Norris et al., 
2015). La investigación sobre los determinantes y las 
implicaciones de la desigualdad en la distribución de 
la renta y la riqueza está presente en prácticamente 
todas las ciencias sociales, incluidas la economía y 
la dirección de empresas. Dentro de la economía, 
los estudios sobre desigualdad se extienden desde 
la macro, por ejemplo el programa de investigación 
alrededor del libro de Piketty (2014) Capital in the 
Twenty-First Century, a la micro, por ejemplo las 
investigaciones sobre el impacto de cambios tec-
nológicos exógenos en la distribución de las rentas 
laborales dentro de las empresas y entre unas em-
presas y otras (Garicano y Rossi-Hansberg, 2004, 
2006). La dirección de empresas, por su parte, se 
interesa sobre todo por el impacto de decisiones de 

ORGANIZACIÓN DE LA PRODUCCIÓN, EFICIENCIA Y 
DESIGUALDAD EN MODELOS DE ELECCIÓN OCUPACIONAL
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Resumen

Las empresas organizan la producción y reparten el valor añadido en 
retribución al trabajo operacional, al trabajo directivo-emprendedor y al 
capital productivo, por lo que la explicación de la desigualdad en el con-
junto poblacional requiere un buen conocimiento de cómo la organiza-
ción de la producción, es decir, el número de empresas y sus diferencias 
de tamaños, determina la distribución de rentas dentro de cada empresa 
y entre toda la población activa de la economía. Este trabajo explica la 
organización de la producción y la distribución de las rentas laborales de 
mercado, como parte de un equilibrio donde personas con habilidades 
heterogéneas eligen su ocupación con criterios de maximización de la 
renta laboral. Los resultados del análisis identifican a la distribución de 
las habilidades generales en la población y a los costes organizacionales 
de aumentar la dimensión, como factores primarios explicativos de las 
correlaciones, con datos entre países, incluida España, entre variables de 
organización de la producción y variables de desigualdad en la distribu-
ción de las rentas de mercado. Por tanto, esos factores primarios deben 
ocupar el centro de las políticas públicas, en un momento donde desde 
distintos ámbitos se prioriza la corrección de la desigualdad en origen 
frente a la corrección por políticas redistributivas.

Palabras clave: desigualdad de ingresos, organización de la produc-
ción, distribución de habilidades, elección ocupacional, deseconomías 
de tamaño organizacional.

Abstract

Companies organize production and distribute added value in 
remuneration to operational work, managerial-entrepreneurial work, 
and productive capital, so the explanation of income inequality in 
the population requires a good knowledge of how the organization 
of production, i.e., the number of companies and their differences 
in sizes, determines the distribution of income within each company 
and among the entire working population. This paper explains the 
organization of production and the distribution of market labor 
income as part of an equilibrium where people with heterogeneous 
skills choose their occupation to maximize their labor income. The 
distribution of general skills in the population and the organizational 
costs of growth are identified as primary explanatory factors of 
the correlations, with cross-country data including Spain, between 
production organization variables and income inequality variables. 
Therefore, these primary factors must be at the heart of public 
policies, at a time where, from different spheres, the correction of 
inequality in origin is prioritized over correction by redistributive 
policies.

Keywords: income inequality, organization of production, skill 
distribution, occupational choice, diseconomies of organizational size.
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partir de 1980), principalmente debido al descenso 
en la «desigualdad de mercado» (antes de la re-
distribución); menor desigualdad en las rentas de 
mercado es también la explicación sobre por qué 
en Francia la desigualdad de la renta es menor que 
en Estados Unidos. Bozio et al. (2020) recomiendan 
prestar más atención a políticas que afecten a la 
desigualdad antes de impuestos y transferencias, en 
lugar de centrarse casi exclusivamente en medidas 
redistributivas, como ha ocurrido hasta ahora. Este 
trabajo responde a esta recomendación estudiando 
los determinantes de la desigualdad en las rentas 
de mercado, incluyendo los salarios de los trabaja-
dores directos, los salarios de empresarios-directivos 
(beneficios de la empresa), y los ingresos de los au-
toempleados sin asalariados. En este sentido, se dis-
tingue entre, el beneficio contable que corresponde 
a retribución del capital productivo, y el beneficio 
económico que retribuye al trabajo del empresario-
director, y se explica teóricamente la relación entre 
retribución del empresario-director y retribución 
de los trabajadores asalariados como uno de los 
principales determinantes de la desigualdad en las 
rentas laborales.

La elección de la teoría de la elección ocupacional 
como explicativa de la organización de la producción 
y la desigualdad en las rentas de mercado significa 
aceptar que la composición de la fuerza laboral 
(asalariados, autónomos, empresarios directivos), la 
distribución de tamaños empresariales y la desigual-
dad en ingresos laborales responden a razones de 
eficiencia, es decir maximizar la producción con unos 
recursos y tecnología dados. El trabajo contrasta así 
con las investigaciones en el área de la dirección de 
empresas donde las explicaciones sobre la relación 
entre organización de la producción y la desigualdad 
de ingresos se inspiran en las teorías del «poder» en 
las organizaciones procedentes de la sociología y la 
ciencia política (March, 1962; Freeman, 1980; Baron 
y Pfeffer, 1994; Bidwell et al., 2013; Cobb, 2016; 
Davis, 2017). El trabajo, por tanto, entra directamen-
te en el debate entre las tesis de Agarwal y Holmes 
(2019) y de Tsui, Enderle y Jiang (2018) sobre si, 
dentro del management, debe prevalecer la visión de 
la eficiencia o la visión del poder en la valoración  
de la desigualdad en la distribución de la renta.

La extensión de los resultados de los modelos de 
elección ocupacional al análisis de la desigualdad 
en la distribución de la renta de mercado es aún 
incipiente (Medrano-Adán, Salas-Fumás y Sánchez-
Asin, 2018a, 2018b; Garicano y Rossi-Hansberg, 
2004, 2006), aunque mantiene cierta proximidad 

Sorenson, 2007; Davis y Cobb, 2010; Cobb y Ste-
vens, 2016; Cobb y Lin, 2017), se ha interpretado 
como evidencia que apoya la hipótesis de que más 
mercado (más empresas y de menor dimensión) 
en el gobierno de la producción y el intercambio 
da lugar a una mayor desigualdad de ingresos, 
mientras que más organización (más asalariados 
contratados por menos empresas más grandes) 
contribuye a reducir la desigualdad. Estas conclu-
siones tienen, sin embargo, la importante limita-
ción de no precisar si las relaciones entre modo de 
gobernanza (de la colaboración y el intercambio) y 
desigualdad son causales, como sucedería si la elec-
ción entre mercado u organización fuera exógena 
o, por el contrario, las relaciones entre gobernanza 
y desigualdad reflejan diferencias entre países en 
factores primarios que determinan simultáneamen-
te la extensión de un modo de gobernanza u otro y 
la correspondiente desigualdad de rentas. 

Más específicamente, el objetivo del trabajo es 
dar respuesta a la pregunta planteada sobre el ori-
gen de las regularidades empíricas observadas en 
la asociación entre organización de la producción y 
desigualdad de rentas laborales de mercado desde 
la teoría de las elecciones ocupacionales (Lucas, 
1978; Rosen, 1982). En esta teoría, personas con 
diferentes habilidades deciden la ocupación, traba-
jar como empleado/asalariado o como empresario-
gerente, bajo el criterio de maximizar sus ingresos, 
salario en el caso de un empleado y beneficio en el 
caso del empresario. En el modelo de elección ocu-
pacional, los factores fundamentales o primarios 
incluyen la media y la dispersión de las habilidades 
generales de los individuos y las deseconomías liga-
das al tamaño de la organización empresarial (de-
bidas a costes de supervisión y control jerárquico). 
Estos factores determinan (simultáneamente): i) el 
número y el tamaño medio de las empresas, proxy 
de más/menos mercado/organización; ii) la produc-
tividad media de los ocupados; iii) la retribución de 
empleados, autónomos y empresarios y, en última 
instancia; iv) la desigualdad de ingresos laborales en 
el conjunto de personas ocupadas.

La desigualdad de ingresos se puede analizar 
antes, cuando se perciben en forma de salarios 
o beneficios empresariales (rentas de mercado), 
y/o después de impuestos, subsidios y transfe-
rencias. Bozio et al. (2020) analizan y comparan 
la evolución temporal de rentas antes y después 
de la redistribución en Estados Unidos y Francia, 
obteniendo que, a largo plazo, la desigualdad ha 
disminuido en ambos países (aunque aumenta a 
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porque la teoría no explica la distribución de la pro-
piedad inicial del capital (1). 

A nivel micro, la desigualdad de ingresos se 
explica en base a argumentos de «mercado» y 
«poder». Desde el punto de vista del mercado,  
las diferencias en los ingresos laborales responden a 
diferencias de productividad, que a su vez respon-
derán a diferencias de habilidad. A este respecto, 
el cambio tecnológico sesgado a favor de las habi-
lidades, es decir, que aumenta la demanda de tra-
bajadores altamente cualificados (Card y DiNardo, 
2002; Autor, Levy y Murnane, 2003; Autor, Katz y 
Kearney 2008), junto con la globalización económi-
ca y el aumento de la oferta de trabajadores poco 
cualificados de países como China (Autor, Dorn y 
Hanson, 2013), se citan repetidamente como los 
principales determinantes del reciente aumento de 
la desigualdad de ingresos en los países desarrolla-
dos. Este análisis, sin embargo, tiene la limitación 
de no considerar los diferentes vínculos entre la 
productividad (o las habilidades) y el salario, en los 
empleos operativos y en los empleos empresariales-
directivos. En los modelos de elección ocupacional 
el ingreso laboral de mercado de un individuo de-
pende de su habilidad y de su ocupación. De hecho, 
en equilibrio, cada ocupación implica una relación 
funcional diferente entre ingreso y habilidad. Por 
un lado, hay un precio único por unidad de ha-
bilidad general en trabajos operativos, que está 
determinado por el mercado (oferta y demanda); de 
modo que el salario de los empleados es entonces 
proporcional a sus habilidades respectivas. En los 
puestos de trabajo con funciones empresariales y 
gerenciales hay economías de escala en la habilidad 
de gestión (Rosen, 1982), por lo que los ingresos de  
los empresarios-gerentes aumentan más que pro-
porcionalmente con la habilidad. De acuerdo con 
el modelo, el salario es una función lineal de la 
habilidad mientras que los beneficios y rentas de 
los autónomos y empresarios, que desempeñan 
tareas de gestión, son funciones potenciales de la 
habilidad (con potencia diferente en el caso de au-
tónomos sin asalariados y empresarios). En última 
instancia, la desigualdad en la distribución de los 
ingresos laborales en la economía se determinará 
conjuntamente por el número de personas en cada 
grupo ocupacional, incluidos los autónomos sin 
asalariados, y la desigualdad en la distribución de 
los ingresos dentro de cada grupo ocupacional (2). 

La explicación sociopolítica de la desigualdad 
de ingresos considera el poder y las políticas de los 
grupos de interés, y cómo influyen en las decisiones 

con otra literatura económica interesada en explicar 
los fundamentos empresariales de la desigualdad; 
por ejemplo, la economía laboral. La principal 
diferencia entre las dos aproximaciones es que la 
economía laboral hace hincapié en las regulaciones 
y las instituciones del mercado laboral, interactuan-
do con las decisiones organizacionales internas de 
las empresas, como factores explicativos de la des-
igualdad (Kochan y Riordan, 2016), mientras que la 
elección ocupacional coloca el foco en la tecnología 
de producción, el modelo de gestión empresarial 
y la distribución de habilidades entre la población 
trabajadora. 

El resto del documento se organiza de la siguien-
te manera. La sección segunda presenta un breve 
resumen sobre los determinantes microeconómicos 
de la desigualdad de ingresos laborales. La sección 
tercera muestra evidencia sobre la correlación entre 
variables de organización de las de producción y de 
desigualdad de ingresos, a partir de datos de países 
de la OCDE, para motivar la cuestión teórica de la 
investigación. La cuarta sección presenta el modelo 
de elección ocupacional, las condiciones de equi-
librio del mercado a partir de ese modelo y la cali-
bración de los parámetros exógenos del modelo. En 
la sección quinta, se presentan resultados sobre los  
determinantes de los ingresos laborales y sobre  
correlaciones entre variables endógenas relativas a la 
organización de la producción, la eficiencia producti-
va y la distribución de ingresos laborales. Las conclu-
siones resumen los principales resultados del artículo.

II. 	 DETERMINANTES DE LA DESIGUALDAD 
DE INGRESOS DE MERCADO

La igualdad se puede medir utilizando diferentes 
tipos de ingresos (ingresos de mercado o renta dis-
ponible), para diferentes perceptores (individuos o 
familias), y en base a diferentes medidas (índice de 
Gini, ratio P90/P10 o ingresos del 1 por 100 supe-
rior). Este artículo se centra solo en las explicacio-
nes de la desigualdad en los ingresos laborales de 
mercado, es decir, los ingresos antes de impuestos y 
subsidios obtenidos por los individuos en compen-
sación por su trabajo como empleados realizando 
tareas operativas (salarios), como autónomos sin 
asalariados (rentas) o como empresarios-gerentes 
(beneficios empresariales). La suma de los ingresos 
laborales de los tres grupos ocupacionales más el 
coste de uso del capital da el valor de la producción 
agregada de la economía. La distribución de los 
ingresos de capital quedará excluida del análisis 
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de la organización y las prácticas laborales (Bidwell 
et al., 2013; Cobb, 2016; Davis, 2017; Amis et 
al., 2018). La influencia se puede ejercer a través 
de la negociación directa con los gerentes y entre 
los propios grupos de interés, o indirectamente, a 
través de la influencia en la elaboración de leyes y 
regulaciones sobre negociación colectiva, despido 
y contratación, no discriminación, etc. (Kochan y  
Riordan, 2016). El poder relativo de los grupos 
de interés, junto a factores externos, como leyes 
y regulaciones del mercado laboral y avances tec-
nológicos, determinarán la contribución relativa a 
la desigualdad de ingresos laborales de «organi-
zación» (mercados laborales internos), «mercado» 
(mercados laborales externos) e «híbridos» (fran-
quicias, subcontratación). La predicción es que 
más gobernanza de las organizaciones y menos del 
mercado y/o de los híbridos, reducirán la desigual-
dad de ingresos. La razón es que, dentro de las 
organizaciones, hay presiones hacia la compresión 
salarial debido a los costes de las comparaciones 
sociales (Nickerson y Zenger, 2008; Cobb, 2016; 
Davis, 2017), y a las normas de equidad interna 
entre trabajadores de salario alto y bajo en la misma 
empresa (Weil, 2014).

Sorensen y Sorenson (2007), con datos regiona-
les daneses, encuentran que un mayor número de 
empresas en la misma industria y región (es decir, 
más «mercado») estaba asociado con una mayor  
desigualdad de ingresos, mientras que una mayor va- 
riedad de organizaciones dentro de una región (más 
«organización») estaba negativamente asociado 
con la desigualdad. Davis y Cobb (2010) y Cobb y 
Stevens (2016), con datos de series temporales y de 
corte transversal de los diferentes estados de Estados 
Unidos, hallaron una alta relación negativa entre el 
número de personas ocupadas en grandes empresas, 
y los índices de Gini de las distribuciones de ingresos 
de los estados. Cobb y Lin (2017) vinculan el aumen-
to de la desigualdad de ingresos en Estados Unidos 
con la disminución del empleo relativo en las gran- 
des empresas. Más personas que trabajan en grandes  
empresas en un territorio se interpreta como una 
mayor influencia de la organización y una menor in-
fluencia del mercado en la distribución observada de 
los ingresos. Por tanto, la evidencia empírica parece 
apoyar la predicción de que la organización tiende a 
contener la desigualdad de ingresos.

Por otro lado, hay evidencias que sugieren que 
más empresas de gran tamaño en la economía 
pueden contribuir a una mayor desigualdad de 
ingresos porque la compensación de los gerentes 

 

está correlacionada positivamente con el tamaño de  
la empresa (Devers et al., 2007), y la relación entre la  
compensación de los gerentes y el salario medio 
de los empleados aumenta con el tiempo. Mishel y 
Davis (2015) informan que, en Estados Unidos, la re-
lación entre la retribución del CEO y el salario medio 
de los trabajadores ha evolucionado de 20:1 en los 
años sesenta, a cerca de 300:1 en los últimos años, 
coincidiendo en el tiempo con la decisión de los con-
sejos de administración de aumentar el peso de los 
incentivos de los ejecutivos dentro de su retribución 
total (Kochan, 2012; Admati, 2017; Aguinis et al., 
2018). Estas tendencias contribuirán necesariamente 
al aumento de la proporción de los ingresos totales 
que reciben las personas en la parte superior de la 
distribución (Piketty, 2014). En conclusión, parece 
que existen fuerzas contradictorias en la relación 
entre el tamaño de las empresas y la desigualdad de 
ingresos que merece la pena investigar.

Por último, Medrano-Adán, Salas-Fumás y  
Sánchez-Asin (2018a, 2018b) analizan la evidencia 
sobre desigualdad de ingresos bajo la lente de los 
modelos de elección ocupacional. En el primero 
de ellos, se muestra que las predicciones del mo-
delo ocupacional explican razonablemente bien 
la desigualdad de ingresos observada en España 
(índice de Gini, ratios de percentiles de la distribu-
ción de salarios y concentración de ingresos en la 
parte superior de la distribución). En el segundo,  
Medrano-Adán, Salas-Fumás y Sánchez-Asin 
(2018b), se estudian las aparentes contradicciones 
entre la teoría, que predice una fuerte relación entre 
la dispersión de habilidades y la de ingresos labora-
les, y le evidencia empírica que muestra (con datos 
de países del programa PIACC-OCDE, Programme 
for the International Assessment of Adult Compe-
tencies) una correlación casi nula entre ambas. Este 
trabajo es una extensión de ambos en la dirección 
de integrar en el mismo análisis las relaciones entre 
variables que miden la desigualdad de ingresos, la 
organización de la producción y la eficiencia econó-
mica. Al igual que en los trabajos citados, el artículo 
muestra que el modelo teórico puede explicar la 
evidencia empírica y ser útil para evaluar políticas 
encaminadas a reducir la desigualdad. 

III. 	 EVIDENCIA PRELIMINAR SOBRE LA 
ORGANIZACIÓN DE LA PRODUCCIÓN,  
LA EFICIENCIA Y LA DESIGUALDAD

A partir de datos de países obtenidos de la Base 
de Datos del Banco Mundial, presentamos algunas 
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GRÁFICO 1A
RELACIÓN EMPÍRICA ENTRE ORGANIZACIÓN DE LA PRODUCCIÓN (RATIO DE ASALARIADOS SOBRE 
AUTOEMPLEADOS) Y EFICIENCIA (PIB PER CÁPITA), Y ENTRE ORGANIZACIÓN DE LA PRODUCCIÓN Y 
DESIGUALDAD (ÍNDICE DE GINI)

GRÁFICO 1B
RELACIÓN EMPÍRICA ENTRE EFICIENCIA (PIB PER CÁPITA) Y DESIGUALDAD (ÍNDICE DE GINI)
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Nota: Todos los datos corresponden a 2015.

Fuentes: Índice de Gini (estimación del Banco Mundial 2015): Banco Mundial, https://data.worldbank.org/indicator/SI.POV.GINI
PIB per cápita: Banco Mundial, International Comparison Program database, https://data.worldbank.org/indicator/NY.GDP.MKTP.PP.CD
La ratio de trabajadores por cuenta ajena entre trabajadores por cuenta propia se calcula a partir de estimaciones de la OIT (base de datos 
ILOSTAT) sobre los trabajadores asalariados (https://data.worldbank.org/indicator/SL.EMP.WORK.ZS), los trabajadores por cuenta propia 
(https://data.worldbank.org/indicator/SL.EMP.SELF.ZS) y los empleadores (https://data.worldbank.org/indicator/SL.EMP.MPYR.ZS).
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IV. 	 ORGANIZACIÓN DE LA PRODUCCIÓN  
Y EQUILIBRIO DEL MERCADO

El marco teórico que describimos en esta sección 
tiene el reto de explicar el conjunto de evidencias 
presentadas en la sección anterior. El modelo pro-
puesto es una extensión de los modelos de elección 
ocupacional de Lucas (1978), utilizado para explicar 
la distribución del tamaño de las empresas, y de 
Rosen (1982), que estudió la correlación positi-
va observada entre el tamaño de las empresas y 
la compensación de los directivos. Este artículo 
extiende los modelos de Lucas y Rosen en tres as-
pectos. En primer lugar, las personas difieren en 
sus habilidades generales (3), denotadas por q con 
función de distribución G(q), que se pueden aplicar 
en la realización de las tareas propias de los pues-
tos operativos, o en tareas de gestión empresarial. 
En segundo lugar, las opciones ocupacionales se 
incrementan de solo dos (empleados y empresarios) 
a cuatro: empleados (que trabajan por cuenta ajena 
realizando trabajos operativos), autónomos volun-
tarios (sin asalariados), autónomos involuntarios 
(sin asalariados) y empresarios-gerentes. La elección 
se basa en el criterio de maximización de ingresos 
(la desutilidad del trabajo es la misma en todas las 
ocupaciones). Por último, las empresas emplean 
trabajo y capital. 

La notación empleada para referirnos a los gru-
pos ocupacionales no tiene relación con el régimen 
legal-laboral del individuo, sino con el tipo de 
tareas que realiza en cada ocupación. Denotamos 
por autónomos a trabajadores por cuenta propia 
(emprendedores-empresarios) que NO contratan 
empleados; es decir, que trabajan solos, realizando 
ellos mismos todas las tareas, operativas y de ges-
tión. Los términos «empresario», «mánager» y «ge-
rente» los utilizamos para referirnos a trabajadores 
por cuenta propia que contratan empleados y que 
realizan (únicamente) tareas de gestión (toma de 
decisiones, supervisión de empleados, etc.). 

Función de producción

El problema de un empresario-gerente que 
contrata empleados se plantea a nivel de puesto  
de trabajo y a nivel de empresa. A nivel de puesto de  
trabajo, el empresario, mediante su supervisión, 
convierte las habilidades generales de cada em-
pleado en unidades homogéneas de habilidad 
operativa, que serán el factor trabajo que realizará 
las tareas operativas en la producción. A este nivel, 
el empresario decide cómo asignar su tiempo de 

evidencias preliminares sobre cómo la proporción 
de empleados por cuenta propia (indicador de or-
ganización), el PIB per cápita (indicador de eficien-
cia) y el coeficiente de Gini (indicador de desigual-
dad), se correlacionan entre sí. Los datos incluyen 
74 países con niveles muy diferentes de desarrollo 
económico, seleccionados en base a la disponibili-
dad de datos del índice de Gini en el período 2015-
2018, gráficos 1a y 1b. 

La variable proxy de la organización de la pro-
ducción está correlacionada positivamente con 
la variable de eficiencia y negativamente con la 
desigualdad de ingresos (gráfico 1a). Esto significa 
que los países con más empleados en relación con 
los trabajadores por cuenta propia, es decir, los 
países con relativamente mayor gobernanza de las 
organizaciones, según el significado dado a este 
término, tienen un mayor PIB per cápita que los 
países con menos empleados por cuenta propia y, 
en consecuencia, más gobernanza del mercado. 
La correlación entre las variables de organización 
de la producción y desigualdad es negativa y es-
tadísticamente significativa, lo que significa que 
más «organización» (y/o menos «mercado») está 
asociado con menor desigualdad de ingresos. Por 
último, la correlación entre las variables de des-
igualdad y de eficiencia es negativa, es decir, una 
mayor desigualdad en la distribución del ingreso 
tiende a asociarse con un menor ingreso per cápita 
(gráfico 1b). 

Si la ratio de empleados entre trabajadores por 
cuenta propia se toma como una medida del tama-
ño medio de las empresas, la evidencia mostrada 
es similar a los resultados de Cobb y Davies (2010) 
con datos de diferentes países, y a los resultados 
de Cobb y Stevens (2016) con datos de diferentes 
estados de Estados Unidos: una asociación negativa 
entre el coeficiente Gini de desigualdad de ingresos 
y la contribución de las grandes empresas al valor 
añadido de la economía. Esta evidencia sugiere que 
la organización de la producción es relevante para 
explicar la eficiencia (PIB per cápita) y la desigualdad 
(índice de Gini) de la economía. Pero la pregunta 
clave de la investigación tiene que ser por qué los 
países difieren en la forma en que se organiza la 
producción, es decir, por qué hay diferencias entre 
países en la disminución de los tamaños de las 
empresas y/o en las ratios entre empleados y tra-
bajadores por cuenta propia, así como por qué la 
desigualdad de ingresos laborales varía entre países 
de la forma como lo hace.



50

ORGANIZACIÓN DE LA PRODUCCIÓN, EFICIENCIA Y DESIGUALDAD EN MODELOS DE ELECCIÓN OCUPACIONAL

PAPELES DE ECONOMÍA ESPAÑOLA, N.º 167, 2021. ISSN: 0210-9107. «LA EMPRESA ESPAÑOLA ENTRE LA EFICIENCIA Y LA DESIGUALDAD: ORGANIZACIÓN, ESTRATEGIAS Y MERCADOS»

Dado que no contrata empleados (Q = 0), su 
función de producción se puede expresar como  
Y = h(q)F(q; K), donde suponemos que h(q) ≤ q; el 
efecto de la calidad de las decisiones empresaria-
les sobre la producción es menor o igual al efecto 
en el caso de un empresario con asalariados. Esta 
hipótesis se basa en que el empresario tiene más 
posibilidades de especialización que el autónomo, 
ya que se ocupa solamente de tareas de gestión, 
mientras que el autónomo se encarga de todas las 
tareas, operativas y de gestión.

Existe un mercado de capitales donde los empre-
sarios pueden comprar servicios de capital al precio 
de mercado c, y un mercado donde pueden contra-
tar personas que poseen habilidades generales para 
ser utilizadas en la realización de tareas operativas al 
precio por unidad de habilidad, w. La producción se 
vende en un mercado a un precio normalizado a 1. 

Una persona con habilidades generales q tra-
bajando como empresario-gerente obtendría el 
beneficio óptimo ’* (q2; w*) que maximiza ’ (q) 
= Y – cK – wQ, siendo su demanda de habilidades 
operativas una función Q* (q, w*) decreciente en el 
precio unitario de la habilidad, w, y creciente en la 
habilidad del empresario, q. La misma persona, con 
habilidades generales q, ocupada como empleado 
en un trabajo operativo, recibiría un salario S = w q.  
Por último, si esa persona eligiera trabajar como  
autónomo, sus ingresos serían R* (q), que maximi-
zan R(q) = h(q) F(q; K) – cK.

Salario mínimo. Consideramos la posibilidad 
de que exista un salario mínimo legal para los 
empleados, Smin. Dado un precio de mercado por 
unidad de habilidad w*, solo los individuos con 
habilidades por encima del valor q0, dado por  
q0 + max(0,Smin/w*), serán contratados como em-
pleados. Aquellos individuos con habilidades infe-
riores a q0 estarán desempleados o trabajarán como 
autónomos involuntarios, la suposición adoptada 
aquí, ya que como desempleados tendrían ingresos 
nulos. La diferencia entre los autónomos volunta-
rios e involuntarios es que los primeros eligen esa 
ocupación porque es la que les permite obtener 
mayores ingresos, mientras que los segundos 
querrían ser empleados por cuenta ajena pero no 
pueden, ya que ningún empresario les contratará. 

Equilibrio del mercado 

El equilibrio del mercado está caracterizado por: 
i) la demanda de habilidades operativas es igual 

supervisión entre los empleados (que difieren en sus 
habilidades generales) con el objetivo de maximizar 
la cantidad homogénea de habilidades operativas 
de los empleados. La agregación de la producción 
desde el puesto de trabajo individual hasta el nivel 
de la empresa en su conjunto se realiza según lo 
formulado por Rosen (1982). 

En la asignación óptima de su tiempo, el empre-
sario de habilidades q asigna a cada empleado un 
tiempo de supervisión proporcional a la habilidad 
del empleado (los más cualificados consumen más 
tiempo del empresario que los menos cualificados), 
lo que genera una cantidad de unidades homo-
géneas de habilidad operativa L(q; Q), siendo Q la 
suma de las habilidades de los empleados contrata-
dos por el empresario. A nivel de empresa, el factor 
trabajo, medido por L(q; Q) (resultado de la apor-
tación de los empleados unida a la supervisión del 
empresario), junto con los servicios de capital K, la 
habilidad del empresario q y la tecnología produc-
tiva, determinan la producción total Y. En general, 
la función de producción, a nivel de empresa, se 
puede expresar como (4):

Y = q F(L[q; Q];K)

El empresario-gerente desarrolla dos tipos de 
tareas: supervisa el trabajo de los empleados y toma 
las decisiones estratégicas, sobre qué producir y 
cómo. La primera de estas funciones está reflejada 
en el término q que aparece dentro de la función F, 
mientras que la contribución a la producción total 
de la calidad de las decisiones estratégicas está re-
flejada en el primer término q del lado derecho (que 
multiplica a F). El tamaño y los beneficios de la em-
presa aumentan más que proporcionalmente con la 
habilidad del emprendedor debido a economías de 
escala en el efecto de la habilidad del empresario en 
la productividad total de los factores trabajo directo 
y capital. Sin embargo, la existencia de desecono-
mías organizacionales de tamaño (Penrose, 1957) 
limita el alcance del control de los empresarios y 
provoca que la organización eficiente de la produc-
ción implique la existencia de múltiples empresas de 
distinto tamaño, cada una acorde con las habilida-
des de los respectivos empresarios-directivos y con 
la tecnología de control jerárquico dominante en la 
dirección de los recursos dentro de la empresa.

Un autónomo sin asalariados, o simplemente 
autónomo en adelante, utiliza el capital junto con 
sus propias habilidades en la producción, realizan-
do tanto las tareas operativas como las de gestión. 
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El parámetro b es la elasticidad de la produc-
ción conjunta del empresario y el empleado a 
nivel de puesto de trabajo respecto a la habilidad 
del empresario. Una tecnología más intensiva en 
supervisión del empresario, mayor b, implica una 
mayor disminución de los rendimientos a escala de 
las habilidades operativas y de capital. Esto significa 
deseconomías de tamaño organizativo o, en otras 
palabras, mayores costes de crecimiento interno. El 
valor de b varía con la organización interna de las 
empresas: las empresas que pueden descentralizar 
más sin aumentar el coste de agencia tendrán valo-
res más bajos de b, y viceversa. Los autónomos no 
tienen empleados a los que supervisar y, en conse-
cuencia, su producción no depende de b.

El parámetro m es la elasticidad de la producción 
respecto al capital y (1– b)(1– m) es la elasticidad de 
la producción respecto a las habilidades operativas 
suministradas por los empleados. La tecnología de 
producción exhibe rendimientos decrecientes a es-
cala ante cambios proporcionales de las habilidades 
operacionales y el capital. 

Calibración de los parámetros del modelo 

Las ecuaciones de equilibrio no tienen una 
solución cerrada, aunque se puede probar que 
existe una solución única y que esa solución se 
puede obtener fácilmente por métodos numéricos 
(véase, por ejemplo, Medrano-Adán, Salas-Fumás 
y Sánchez-Asin, 2018b). Por tanto, resolvemos el 
equilibrio numéricamente para unos valores de los 
parámetros exógenos calibrados con datos sobre 
tamaños de grupos ocupacionales en España.

Los datos de la Encuesta de población activa 
(EPA) del INE indican la siguiente distribución, que 
es relativamente estable, de las personas ocupadas 
en el sector privado de la economía española: 80 
por 100 empleados, 12 por 100 autónomos sin 
asalariados y 8 por 100 empresarios-gerentes. Las 
estadísticas oficiales no distinguen entre autóno-
mos involuntarios y voluntarios, pero existen prue-
bas de autónomos en los dos extremos de la distri-
bución de competencias (IVIE, 2008, para España; y 
Boegenhold y Fachinger, 2007, para Alemania). En 
este artículo asimilamos los autónomos voluntarios 
e involuntarios con emprendedores de oportunidad 
y necesidad en el Global entrepreneuship monitor 
(GEM), respectivamente. El estudio GEM España 
(2014) informa que un tercio de los encuestados 
que afirman haber iniciado un negocio, lo hacen 
por necesidad; de modo que un tercio de todos 

a la oferta y ii) ningún individuo querrá cambiar 
de ocupación; es decir, todos eligen la ocupación 
que maximiza sus ingresos (dado el precio w de 
equilibrio). Matemáticamente, el equilibrio está 
caracterizado por el precio por unidad de habilidad 
w* y los niveles de habilidad (q1, q2) que satisfacen 
las siguientes condiciones:

w* q1 = R* (q1), R* (q2) = ’* (q2; w*),

∫ ∞
q2Q(q; w*) dG(q) = ∫ q1

q0 dG(q)	
[1]

La tercera ecuación es la condición de equilibrio 
del mercado de habilidades para la realización de 
tareas operativas: la oferta es igual a la demanda 
para el precio de equilibrio de las habilidades, 
w*. Las dos primeras ecuaciones caracterizan los 
umbrales de habilidad que determinan la elección 
ocupacional óptima de cada individuo; la primera 
caracteriza el nivel de habilidad q1 del individuo que 
está indiferente entre las ocupaciones de empleado 
y autónomo (dado el precio w*), y la segunda ca-
racteriza el nivel de habilidad q2 del individuo que 
está indiferente entre ser autónomo o ser empre-
sario con asalariados. En equilibrio, los individuos 
con nivel de habilidad inferior a q0 serán autónomos 
involuntarios; aquellos con habilidades entre q0 y  q1 
eligen ser empleados; las personas con habilidades 
en el rango de q1 a q2 elegirán voluntariamente ser 
autónomos (sin asalariados), y las personas con 
habilidades superiores a q2 trabajarán como em-
presarios.

Para caracterizar y analizar el equilibrio, tenemos 
que especificar la distribución de las habilidades ge-
nerales en la población y las funciones de produc-
ción. En este trabajo, hemos supuesto una distribu-
ción de habilidades Log-normal (5), con parámetros 
(l, s), y funciones de producción Cobb-Douglas; en 
concreto, las funciones de producción del empresa-
rio y del autónomo son, respectivamente:

Y = qq(qbQ1–b)1–mKm        Y = qq(qbQ1–b)1–mKm.

El parámetro q captura el nivel general de  
la productividad total de los factores (TFP), dada la  
tecnología de producción en la economía. Este 
parámetro se multiplica por k ≤ 1 en la función de 
producción de los autónomos, para reflejar la posi-
bilidad de que la TFP de los autónomos sea menor 
que la de los empresarios con asalariados, debido 
a que los autónomos realizan las funciones empre-
sariales y operativas al mismo tiempo y, por tanto, 
sacrifican los beneficios de la especialización. 
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con m, la intensidad del capital en la tecnología de 
producción, y disminuyen con el grado de deseco-
nomías de tamaño organizacional, b. Para los valo-
res calibrados con datos españoles, las ganancias 
por unidad de habilidad de empleados, autónomos 
y mánager son, respectivamente, S(q)/q = 13,42, 
R*(q)/q = 0,56 q4/3 y ’* (q;w)/q=0,00339q10/3. Den-
tro del grupo de asalariados, las diferencias de in- 
gresos son proporcionales a las diferencias de  
habilidad, mientras que en el caso de autónomos y 
empresarios las diferencias de ingresos son más que 
proporcionales (en niveles de habilidad muy altos, 
un pequeño incremento de habilidad implica un 
aumento «muy grande» en los ingresos).

Matemáticamente, la distribución de los ingresos 
laborales es una transformación de la distribución 
(Log-normal) de habilidades en la población, donde 
la transformación es una función definida a trozos 
consistente en funciones potenciales con diferentes 
valores del exponente dependiendo del intervalo 
de habilidades: exponente igual a 1 en el inter- 
valo de habilidades correspondiente a asalariados, 
igual a 7/3 en el intervalo correspondiente a los 
autónomos, e igual a 10/3 en el grupo de empre-
sarios. Gráficamente, la distribución de ingresos es 
acampanada y mucho más asimétrica que la distri-
bución Log-normal de habilidades.

Análisis de estática comparativa

El cuadro n.º 1 muestra los resultados de es-
tática comparativa en el equilibrio calculado con 
los parámetros calibrados para España. La primera 
columna recoge los valores de equilibrio de una 
selección (6) de variables endógenas. Las siguientes 

los trabajadores por cuenta propia son autónomos 
involuntarios, el 4 por 100 de todos los ocupados, 
y dos tercios, el otro 8 por 100, son autónomos 
voluntarios.

A partir de los tamaños relativos observados 
de los grupos ocupacionales y con datos de otras 
fuentes (declaraciones de resultados agregadas y 
balances de las empresas españolas), los valores 
calibrados de los parámetros del modelo son los 
siguientes (Medrano-Adán, Salas-Fumás y Sánchez-
Asin, 2018): q = 1; c = 0,12; m = 0,25; b = 0,4;  
l = 2; s = 0,39; k = 0,67; y Smin =50. A conti-
nuación, resolvemos las condiciones de equilibrio, 
ecuaciones [1], y obtenemos los valores de las ha-
bilidades que determinan la elección ocupacional 
y el precio de equilibrio por unidad de habilidad:  
q0 = 3,72; q1 = 10,89; q2 = 12,79; y w* = 13,42.

V. 	 ANÁLISIS DE RESULTADOS 

Distribución de los ingresos laborales  
de mercado

Los ingresos laborales de un individuo dependen 
de su nivel de habilidad y la ocupación elegida. De 
hecho, la ocupación determina el tipo de relación, li-
neal o potencial, entre el ingreso y la habilidad gene-
ral. En equilibrio, los empleados ganan un salario S(q) 
proporcional a sus habilidades, donde el factor de 
proporcionalidad es el precio de equilibrio por unidad 
de habilidad, S(q) = w* q. Los ingresos de autóno-
mos y empresarios son funciones potenciales de sus 
habilidades, R* (q) = a1q     and ’* (q;w) = a2q      ,  
cuyos exponentes son mayores que 1, aumentan 

2
1

11
1

ANÁLISIS DE ESTÁTICA COMPARATIVA: ELASTICIDADES DE UNA SELECCIÓN DE VARIABLES ENDÓGENAS RESPECTO 
A CADA UNO DE LOS PARÁMETROS EXÓGENOS SELECCIONADOS

CUADRO N.º 1

EQUILIBRIO  
EN EL CASO BASE

b s l q SALARIO 
MÍNIMO 

Precio por unidad de habilidad general 13,42 -0,84 1,14 2,55 1,29 0,03
Producción total 188,23 -0,7 1,55 4,93 1,41 -0,06
Ingreso mediano 99,2 -0,84 1,14 4,56 1,29 0,03
Asalariados/(Autónomos + Empresarios) 4 -3,59 2,43 5,37 1,62 -1,26
Porcentaje de producción del Top 1% de empresas 12% -1,33 1,86 0,1 0,03 -0,02
Índice de Gini 42 0,33 0,63 -0,62 -0,19 0,15
Porcentaje de ingresos del Top 1% 15,42% -0,66 1,73 -0,05 -0,02 0,01

Notas: Elasticidades calculadas como la variación porcentual de la variable endógena considerada cuando el parámetro exógeno aumenta un 1 
por 100. Cálculos realizados a partir del equilibrio obtenido para los parámetros calibrados con datos de España: (q = 1; c = 0,12; m = 0,25;  
b = 0,4; l = 2; s = 0,39; k = 0,67; Smin = 50).
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mayores deseconomías organizacionales (mayor b) 
provocan mayor desigualdad global, medida por el 
índice de Gini, pero menor desigualdad si la medi-
mos a través de los ingresos del 1 por 100 que más 
renta laboral obtiene.

Predicciones teóricas sobre relaciones entre 
variables endógenas

Los resultados de estática comparativa son pre-
dicciones teóricas sobre cómo variables endógenas 
del modelo cambian en respuesta a variaciones en 
cada uno de los parámetros exógenos del modelo. 
El siguiente paso lógico en la investigación sería 
probar la validez de las predicciones teóricas. Una 
primera prueba de la validez del modelo la encon-
tramos en Medrano-Adán, Salas-Fumás y Sánchez-
Asin (2018a), donde se muestra que la distribución 
de ingresos, la curva de Lorentz y varias medidas de 
desigualdad observadas en España son similares a 
las respectivas funciones y medidas obtenidas en el 
equilibrio del modelo para los valores calibrados de 
los parámetros. 

Un análisis riguroso de la validez del modelo 
requiere probar empíricamente las predicciones 
teóricas, realizando estimaciones a partir de datos 
de los parámetros y de las variables endógenas de 
varios países y períodos de tiempo. Los resultados 
de dichas estimaciones también nos dirían qué pa-
rámetros (de la distribución de las competencias, 
de la tecnología de producción, etc.) contribuyen 
más a la explicación de las diferencias entre países 
en la productividad y la desigualdad de ingresos. 
Sin embargo, no hay datos disponibles para varios 
de los parámetros teóricos y ello imposibilita seguir 
esta vía de contraste empírico de las predicciones 
del modelo.

Una alternativa a la falta de datos es compro-
bar si las correlaciones observadas entre variables 
endógenas con datos de diferentes países son co-
herentes con los resultados teóricos. Por ejemplo, 
según el cuadro n.º 1, una mayor dispersión de las 
habilidades se asociará con empresas más grandes, 
con mayor desigualdad de ingresos y con mayor 
producción per cápita. Por consiguiente, si los paí-
ses difieren solamente en la dispersión de habilida-
des de la población, las predicciones empíricas del 
modelo son: una correlación positiva entre las me-
didas de desigualdad de ingresos y las medidas de 
importancia relativa de las grandes empresas; una 
correlación positiva entre la productividad laboral y 
el tamaño medio de las empresas; y una correlación 

columnas muestran las elasticidades de las variables 
endógenas respecto a los parámetros exógenos; es 
decir, los cambios relativos (por 100) de la variable 
endógena en respuesta a cambios del 1 por 100 en 
el valor calibrado del parámetro exógeno respecti-
vo. Las variables endógenas incluyen tres medidas 
de eficiencia de la economía (primer bloque); dos 
variables relacionadas con la organización de la 
producción (segundo bloque); y dos variables de 
desigualdad (tercer bloque). 

Analicemos en primer lugar las variables de efi-
ciencia: precio unitario de las habilidades generales 
dedicadas a tareas operativas, producción total, e 
ingreso mediano. Si las deseconomías organizacio-
nales aumentan, mayor b, el precio de mercado por 
unidad de habilidad, la productividad laboral (pro-
ducción total) y el ingreso laboral mediano disminu-
yen. Un aumento en la dispersión de habilidades, s, 
da lugar a cambios de signo opuesto a los generados 
por cambios en b. Las elasticidades respecto al pa-
rámetro de localización de la distribución de habi-
lidades, l, y la productividad general, q, son todas 
positivas. Por último, un aumento del salario mínimo 
reduce la producción total, pero aumenta el precio 
por unidad de habilidad y el salario mediano (hay 
menos asalariados, pero su sueldo medio aumenta). 

Las variables de organización seleccionadas son 
la ratio de empleados sobre «no empleados» (autó-
nomos más empresarios) y la importancia relativa 
de las grandes empresas (porcentaje de la pro-
ducción total debida al 1 por 100 de las empresas 
más grandes). Las elasticidades de ambas variables, 
respecto a cada parámetro exógeno, comparten el 
mismo signo. En particular, mayores deseconomías 
organizacionales de tamaño, mayor b, implican 
menor ratio de empleados sobre no empleados 
(menor tamaño medio empresarial) y menor peso 
de las empresas grandes, de modo similar a lo 
que sucede con un mayor salario mínimo (aunque 
los valores absolutos de las elasticidades difieren 
mucho según el parámetro considerado).

Por último, las variables de desigualdad de ingre-
sos seleccionadas son el índice de Gini y los ingresos 
acumulados en la parte superior de la distribución 
(1 por 100 superior). Aumentos en el parámetro de 
localización l y en el TFP q reducen la desigualdad 
de ingresos, medida por las dos variables, mientras 
que incrementos en la dispersión de la distribución 
de competencias s y/o en el salario mínimo produ-
cen el efecto contrario. El efecto de las desecono-
mías organizacionales de tamaño b es ambiguo; 
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La evidencia preliminar presentada en la sección 
tercera, correlación positiva entre el PIB per cápita y 
la ratio de empleados sobre trabajadores por cuen-
ta propia, correlación negativa entre el coeficiente 
Gini y la ratio de empleados sobre trabajadores 
por cuenta propia, y correlación negativa entre el 
coeficiente Gini y el PIB per cápita, sería coherente 
con diferencias entre los países en el valor del pa-
rámetro b de deseconomías organizacionales de 
tamaño. Cuando estas deseconomías son grandes, 
más empresarios-mánager son necesarios para or-
ganizar y administrar la producción (más mercado y 
menos organización también de menos número de  
empleados). A medida que aumente el número  
de empresarios, su habilidad media disminuirá; 
lo que provocará un descenso de la productivi-
dad media de toda la economía. El índice de Gini 
aumentará debido a la combinación de menos 
empleados, menor precio por unidad de habilidad 
operativa y más trabajadores por cuenta propia. 

Simulación de economías

Lo más probable es que los países difieran no en 
uno, sino en varios parámetros al mismo tiempo. 
Además, dos o más parámetros pueden estar co-
rrelacionados entre países. Por ejemplo, los datos 
del Programme for the International Assessment of 
Adult Competencies (PIACC-OCDE) muestran una 
fuerte correlación negativa (-0,77) entre la media y 
la desviación estándar de las habilidades cognitivas 
entre países. Los resultados del análisis de estática 
comparativa del cuadro n.º 1 no tienen en cuenta 
estas correlaciones entre parámetros exógenos.

Para comprobar si las correlaciones observadas 
entre países son coherentes con las predicciones 
del modelo teórico, hallaremos el equilibrio teórico 
de mercado en economías «simuladas», calculare-
mos las correlaciones entre los valores de equilibrio 
de una selección de variables endógenas y las 
compararemos con las correlaciones observadas 
entre países. Dado que los países en el mundo real 
pueden diferir en todos los parámetros exógenos, 
generaremos muestras aleatorias de los ocho pa-
rámetros (q, c, m, b, l, s, k, Smin) y, en base a ellas, 
definiremos 200 «economías simuladas», que re-
presentan 200 países hipotéticos que difieren en 
todos los parámetros teóricos. Cada parámetro se 
genera aleatoriamente a partir de una distribución 
uniforme hipotética centrada en el valor calibrado 
del parámetro considerado. De acuerdo con la 
evidencia del PIACC, al generar las muestras alea-
torias suponemos que l y s están negativamente 

positiva entre la productividad promedio y la des-
igualdad de ingresos laborales de mercado.

Supongamos ahora que los países difieren en el 
parámetro de las deseconomías organizacionales 
de tamaño, b. El ejercicio de estática comparativa 
indica que valores más altos de b están asociados 
negativamente con la producción per cápita (pro-
ductividad) y con una menor importancia relativa 
de las grandes empresas (según las elasticidades 
del cuadro n.º 1). Sin embargo, valores más altos 
de b implican valores mayores del coeficiente de 
Gini para toda la población activa, pero una menor 
concentración de ingresos en el 1 por 100 supe-
rior. Con datos de países, deberíamos observar 
una correlación positiva entre la importancia de las 
grandes empresas y la productividad media, una 
correlación negativa entre la importancia relativa de 
las grandes empresas y el coeficiente de Gini de la 
distribución de ingresos, y una correlación positiva 
entre la importancia de las grandes empresas y la 
concentración de ingresos en el 1 por 100 superior. 

Si comparamos los datos observados (Banco  
Mundial, 2015) de España con los de Alemania y  
Suecia (representante de los países nórdicos), cua-
dro n.º 2, vemos que España es menos eficiente que 
ambos, hay mayor desigualdad de ingresos y la gober-
nanza de las organizaciones es menor (hay más autó-
nomos y empresas, y estas son más pequeñas). Estos 
resultados son consistentes, en términos del modelo, 
con mayores deseconomías organizacionales (b) en  
España y/o mayor dispersión de habilidades, para un 
valor de l similar o ligeramente inferior; las diferencias 
entre Alemania y Suecia se podrían explicar por una 
menor l o una mayor s en el primero de ellos, para 
una b similar. Es decir, según el modelo, en España el 
output per cápita no es menor, ni hay más desigualdad, 
porque las empresas son más pequeñas, sino que los 
tres hechos se deben a diferencias en las distribuciones 
de habilidad y en la eficiencia organizacional. 

EFICIENCIA, DESIGUALDAD Y ORGANIZACIÓN
DE LA PRODUCCIÓN

CUADRO N.º 2

PIB PER 
CÁPITA

ÍNDICE 
DE GINI

RATIO DE ASALARIADOS SOBRE 
AUTÓNOMOS MÁS EMPRESARIOS

España 35.028 36,2 4,79
Alemania 47.979 31,7 8,30
Suecia 48.437 29,2 8,75

Fuentes: Banco Mundial 2015 (véase la nota de los gráficos 1a y 1b).
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GRÁFICO 2A
RELACIÓN PREDICHA POR EL MODELO TEÓRICO ENTRE ORGANIZACIÓN DE LA PRODUCCIÓN 
(RATIO DE ASALARIADOS SOBRE AUTOEMPLEADOS) Y EFICIENCIA (PIB PER CÁPITA), Y ENTRE ORGANIZACIÓN 
DE LA PRODUCCIÓN Y DESIGUALDAD (ÍNDICE DE GINI)

GRÁFICO 2B
RELACIÓN PREDICHA POR EL MODELO TEÓRICO ENTRE EFICIENCIA (PIB PER CÁPITA) Y 
DESIGUALDAD (ÍNDICE DE GINI) 
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Notas: Valores, de todas las variables, calculados a partir del equilibrio de elección ocupacional correspondiente a economías «simuladas» 
a partir de muestras aleatorias de los parámetros exógenos.
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relativa de la «organización» en la gobernanza de 
las transacciones.

Otro resultado relevante de la simulación es que 
permite valorar la contribución de las variaciones de 
cada parámetro exógeno del modelo a las variacio-
nes de las variables endógenas en el equilibrio de 
mercado, cuadro n.º 3. Cuando las simulaciones se 
hacen manteniendo la correlación negativa entre la 
media y la dispersión de las habilidades, el parámetro 
b de deseconomías de tamaño organizacional es el 
parámetro más determinante de la organización de 
la producción, con un mayor valor de b dando lugar 
a una mayor proporción de pequeñas empresas y 
más personas empleadas en grandes empresas. Por 
otro lado, los parámetros s y l, conjuntamente con-
siderados (dada la fuerte correlación negativa entre 
ellos), son los principales motores de la desigualdad 
de ingresos; valores más altos de s (que van asocia-
dos a valores más bajos de l, dada su correlación 
negativa) dan como resultado un coeficiente de Gini 
más alto y una mayor proporción de ingresos en el 
top 1 por 100 de la población activa. Por último, 
en cuanto a la eficiencia, mayores deseconomías de 
tamaño de la organización (mayor b) resultan en 
una menor productividad media en el equilibrio de 
mercado, mientras que el aumento de la habilidad 
media (mayor l) contribuye positivamente a la pro-
ductividad media.

VI. 	CONCLUSIONES

Comprender mejor el origen de la desigualdad 
de ingresos laborales en el origen (rentas de mer-

correlacionados. Los resultados de las simulaciones 
también permiten cuantificar la contribución relati-
va de cada parámetro exógeno a la explicación de 
la variabilidad en la productividad, el tamaño de las 
empresas, la desigualdad de ingresos y cualquier 
otra variable endógena.

Los gráficos 2a y 2b representan la asociación 
entre los valores endógenos de las variables de or-
ganización de la producción, desigualdad de ingre-
sos y productividad de 200 «economías simuladas», 
asumiendo una correlación negativa entre la media 
y la dispersión de las habilidades en la población, 
de acuerdo con lo observado en los datos del PIACC 
(OCDE). Estos gráficos son comparables a los gráfi-
cos 1a y 1b, con datos reales de países. Los signos 
de las correlaciones coinciden, aunque la asociación 
entre la producción per cápita y el coeficiente Gini 
es más fuerte en las economías simuladas.

Otra variable proxy de las diferencias en la or-
ganización de la producción entre economías sería 
la proporción de pequeñas empresas, la cual, en 
equilibrio, está correlacionada positivamente con el 
coeficiente de Gini y negativamente con la propor-
ción de ingresos de los individuos en el top 1 por 
100 (percentil 99 de la distribución de ingresos). 
Una mayor proporción de pequeñas empresas en el 
equilibrio del mercado parece correlacionada nega-
tivamente con la productividad media de la econo-
mía. Sin embargo, los valores absolutos de las co-
rrelaciones son inferiores a los que se muestran en 
los gráfico 2a y 2b. Por tanto, la ratio de empleados 
asalariados sobre autónomos más mánager apare-
ce como la mejor variable proxy de la importancia 

PROPORCIÓN DE LA VARIANZA DE VARIABLES ENDÓGENAS SELECCIONADAS EXPLICADA POR LOS PARÁMETROS 
RESPECTIVOS DEL MODELO

CUADRO N.º 3

PARÁMETROS  
EXÓGENOS

PRODUCCIÓN 
TOTAL

ASALARIADOS GRANDES  
EMPRESAS

ÍNDICE DE 
GINI

INGRESOS DEL TOP 1% 
DE LA POBLACIÓN

b 10,7% 28,4% 81,7% 12,8% 20,6%
k 0,0% 5,5% 4,2% 0,3% 0,0%
l 67,7% 46,1% 0,1% 77,9% 41,5%
s 2,5% 1,9% 9,8% 2,5% 25,8%

Salario mínimo 0,0% 1,0% 0,0% 0,6% 0,0%
m 14,1% 10,6% 1,8% 1,4% 8,2%
c 0,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
q 3,7% 1,7% 0,0% 1,1% 0,0%

Error 0,9% 4,8% 2,4% 3,5% 3,9%

Notas: Cálculos a partir de valores de equilibrio de las economías simuladas.
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bución de las personas de cada grupo ocupacional 
(empleados, autónomos y empresarios-gerentes); 
iii) la desigualdad de ingresos; y iv) la productividad. 

No existe, por tanto, relación de causalidad entre 
organización de la producción y desigualdad, sino 
que ambas variables responden a factores causales 
primarios entre los que se encuentran, entre otros, 
la media y dispersión de las habilidades generales 
en el conjunto de la población y las deseconomías 
ligadas al tamaño de la organización empresarial, 
resultado a su vez de los costes de supervisión y 
control jerárquico. En este sentido, las diferencias 
en la organización de la producción, productivi-
dad y desigualdad de rentas laborales en España 
vendrían explicadas por unos mayores costes de 
supervisión y control, menores habilidades medias 
y mayor dispersión de habilidades en España que en 
los países del centro y norte de Europa. Por tanto, 
para que España converja a estos países el modelo 
teórico propone priorizar medidas que reduzcan 
la dispersión de habilidades en la población (dis-
minuyan s) o aumenten la habilidad media de las 
personas trabajadoras l, y/o adoptar modelos de 
organización interna de las empresas que reduzcan 
las deseconomías de tamaño organizacional (dismi-
nuyan el parámetro b), por ejemplo sistemas más 
descentralizados en las decisiones operacionales. 

Es preciso recordar que el análisis positivo de 
los determinantes de la eficiencia y la desigualdad 
desde la elección ocupacional no permite valoracio-
nes normativas, en el sentido de equidad y/o justicia 
redistributiva, de los resultados obtenidos; las con-
sideraciones de equidad requerirían de un análisis 
complementario. Señalemos únicamente que el 
modelo propuesto podría ser útil para: i) examinar 
los efectos distributivos y sobre el bienestar de las 
distorsiones en la asignación de determinadas per-
sonas a puestos de trabajo (por ejemplo, preferencia 
por los miembros de la familia sobre los administra-
dores profesionales más cualificados en la sucesión 
de empresas familiares), y ii) analizar algunas con-
trapartidas entre eficiencia e igualdad de decisiones 
de política económica, como el establecimiento de 
un salario mínimo. Por ejemplo, el modelo sugiere 
que un aumento del salario mínimo provoca, ceteris 
paribus, una pérdida de eficiencia (producción per 
cápita), un aumento del salario medio de los em-
pleados por cuenta ajena, y tiene efectos mixtos en la 
desigualdad dependiendo de la medida considerada: 
disminuye la desigualdad entre los asalariados y los 
empresarios, pero aumenta el porcentaje de ingresos 
del top 1 por 100 de la población y la desigualdad 

cado) atrae un creciente interés académico en un 
contexto general donde las posibilidades de redis-
tribución de la renta por la vía de impuestos y trans-
ferencias son cada vez más limitadas. La forma de 
organizar la producción, resumida aquí como más 
organización o más mercado, ha sido destacada en 
diversos estudios desde el management académico 
como factor explicativo de la desigualdad de las 
rentas laborales de mercado, y corroborada por 
algunas regularidades empíricas (Davis, 2017; Davis 
y Cobb, 2010; Cobb, 2016). La evidencia adicional 
presentada en la sección tercera indica que, con 
datos de países, la ratio de asalariados sobre auto-
empleados (con o sin asalariados), la productividad 
media de la economía y la distribución de la renta 
laboral a nivel individual de las personas, están 
correlacionadas. Comparada con países del centro 
y norte de Europa, España muestra más personas  
autoempleadas, más personas ocupadas en empre-
sas pequeñas y medianas, menor productividad y 
más desigualdad en la distribución de la renta laboral 
de mercado. Explicando los factores que determinan 
los patrones observados en organización de la pro-
ducción, productividad y desigualdad en las rentas 
laborales a través de diferentes países, se explicará 
también por qué España difiere en estas dimensiones 
de los países del centro y norte de Europa. 

Dentro de la literatura del management, la fun-
damentación teórica de los patrones empíricos pro-
cede de las teorías de la organización cercanas a la 
sociología del poder y la presión social: la voz de los 
distintos colectivos dentro de la empresa presiona 
para reducir diferencias de salarios y retribuciones, 
tal vez también porque los resultados individuales 
son más difíciles de justificar sin tener en cuenta la 
aportación de los demás. En el mercado, en cam-
bio, la correlación entre producción y habilidad-
esfuerzo individual será generalmente mayor, lo 
que propiciará más desigualdad. 

Alternativamente, este trabajo avanza en la ex-
plicación de la desigualdad de ingresos laborales 
y su asociación con patrones de organización del 
trabajo y diferencias de productividad desde la 
eficiencia y, más concretamente, desde la teoría de 
la elección ocupacional. Para esta teoría, la asigna-
ción de recursos y recompensas en la economía es 
el resultado de un proceso de competencia por el 
control de los recursos por parte de equipos direc-
tivos, hasta converger en un equilibrio en el que se 
determina conjuntamente: i) la organización de la 
producción (tamaños de los grupos ocupacionales, 
distribución de tamaños de las empresas); ii) la retri-
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(2) Garicano (2000) modifica el modelo de la jerarquía de supervisión 
de Rosen (1982), que adoptamos en este trabajo, por una jerarquía del 
conocimiento, donde la función de los gerentes es ayudar a los emplea-
dos en la resolución de problemas. En la jerarquía del conocimiento, 
los empresarios más cualificados tienden a contratar a empleados más 
cualificados y el salario de los empleados deja de ser proporcional a su 
habilidad. Garicano y Rossi-Hansberg (2004, 2006) utilizan la jerarquía 
del conocimiento para explicar el cambio observado en la desigualdad 
de ingresos provocado por el cambio tecnológico sesgado a favor de 
las habilidades. 

(3) Por habilidades generales nos referimos a la suma de las competen-
cias innatas más las adquiridas a través de la educación y la experiencia 
laboral, listas para ser aplicadas en la realización de actividades opera-
tivas o empresariales, en la producción de bienes y servicios. 

(4) El análisis detallado del problema del empresario, a nivel puesto de 
trabajo y a nivel empresa, así como el cálculo del equilibrio, se puede 
consultar en Medrano-Adán, Salas-Fumás y Sánchez-Asin (2018b).

(5) Lucas (1978) asume que las habilidades empresariales en la po-
blación siguen una distribución de Pareto. En este artículo, los indi-
viduos están dotados de habilidades generales y parece más realista 
(y razonable) asumir una distribución de forma acampanada, con 
dos colas estrechas y la mayoría de la densidad concentrada en torno 
a un valor central. Además, parece natural suponer que los valores  
de la habilidad son positivos, por lo que asumimos una distribución de  
habilidades Log-normal. La elección se justifica también porque, según 
datos del Programme for the International Assessment of Adult Compe-
tencies (PIACC), en todos los países de la OCDE, la distribución de las ha-
bilidades cognitivas tiene forma de campana sesgada hacia la izquierda.  

(6) Aunque hemos analizado 144 variables endógenas, relacionadas 
con eficiencia, organización de la producción, distribución de ingresos 
y desigualdad (para cada grupo ocupacional y para toda la población), 
en el cuadro presentamos una selección de las siete más representativas.
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global (debido a que perjudica especialmente a in-
dividuos en la cola izquierda de la distribución de 
habilidades e ingresos).

Otra limitación del análisis tiene que ver con 
el carácter necesariamente estilizado del modelo 
(por razones computacionales), que deja fuera ele-
mentos importantes del mundo real. Por ejemplo, 
el modelo no tiene en cuenta las organizaciones 
jerárquicas de varios niveles (administradores de 
nivel medio) y la posibilidad de transformar, a tra-
vés de la educación y la formación, las habilidades 
generales en capacidades más específicas para el 
trabajo. La organización interna de las empresas se 
ha limitado a la descripción de cómo la aportación 
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eficacia del trabajo conjunto de empleados y ge-
rentes en el parámetro de deseconomías de tamaño 
organizacional (costes de gestión en la terminología 
de Coase y Penrose). Intuitivamente, una mayor 
descentralización de la toma de decisiones, con 
problemas de agencia bajo control debido a una 
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reducirá el coste de crecimiento de la empresa, lo 
que en el contexto del modelo significa un menor 
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existe una forma de conectar las diferencias en los 
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entre las empresas con la eficiencia y la desigualdad 
en la creación y asignación de riqueza en modelos 
de elección ocupacional. Estas conexiones podrían 
ser el tema de investigación futura, así como los 
efectos, en la eficiencia económica y la distribución 
de ingresos, de las jerarquías del conocimiento y 
los avances en las tecnologías de la información  
y la comunicación, que reducen los costes de coor-
dinación y colaboración en la supervisión.
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(1) Una forma sencilla de extrapolar los resultados sobre la desigualdad 
de ingresos laborales de mercado a la desigualdad total de los ingresos 
de mercado consiste en suponer que la propiedad del capital es pro-
porcional a la distribución de los ingresos laborales. 
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libros de texto introductorios y leer libros como el 
de Milgrom y Roberts (1992) en cursos avanzados 
o especializaciones de economía de empresa. En 
nuestras universidades, estas cuestiones fueron 
introducidas, entre otros, por Salas Fumás (1996) 
y Serra Ramoneda (1993). Pero muchas personas 
pasan por la universidad, especialmente las que 
estudian solo una asignatura introductoria de eco-
nomía, adquiriendo un conocimiento de la misma 
que ignora lo que ocurre dentro de la empresa y en 
especial el análisis de la relación laboral. 

En este artículo se esboza un marco conceptual 
para superar esta anomalía, generado en recien-
tes aportaciones en la enseñanza de la economía, 
basadas en modelos teóricos y evidencia empírica 
desarrollados por economistas en las últimas déca-
das. Este marco conceptual aparece en esfuerzos 
como los de Bowles (2004), CORE (2017) y Bowles 
y Halliday (2020) que intentan, en manuales de 
estudio dirigidos a distintos perfiles de alumnado, 
ofrecer una visión pedagógica, profunda, rigurosa y 
analítica de lo que ocurre dentro de la empresa, ba-
sándose, fundamentalmente, en técnicas estándar 
de teoría económica, como son la teoría de juegos 
y la optimización con restricciones (2).

I.  INTRODUCCIÓN 

R ESULTA extraño que una persona que estudia 
economía en la universidad pueda introdu-
cirse en la microeconomía, y en la disciplina 

en general, sin analizar la relación entre empresas 
y personas trabajadoras, que es, quizá, la relación 
nuclear que define nuestro sistema económico 
vigente. Es como si se quisiera mantener a la ju-
ventud protegida ante los debates intelectuales e 
ideológicos que han sacudido a la humanidad en 
los últimos doscientos años. 

Todo lo que verán, si utilizan alguno de los libros 
de texto dominantes (hasta la aparición de La Eco-
nomía del Proyecto CORE) (1) es el mismo gráfico 
de oferta y demanda en un mercado perfectamente 
competitivo, típico de algunos bienes de consumo, 
aplicado a la oferta y demanda de trabajo. Apar-
te de que en este gráfico, en los manuales hasta 
ahora dominantes, no se dice nada sobre lo que 
ocurre dentro de la empresa entre la propiedad 
o la administración de la misma, y las personas 
trabajadoras, ni sobre las implicaciones que esta 
relación tiene para la estructura del conjunto de la 
sociedad. Para profundizar en lo que ocurre dentro 
de la empresa, hay que ir bastante más allá de los 

EXPLICAR LAS DESIGUALDADES A PARTIR  
DE LA EMPRESA
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Resumen

La empresa capitalista, como institución donde se desarrollan las 
relaciones económicas y de poder entre capital y trabajo, es uno de 
los principales condicionantes de las desigualdades de renta y riqueza. 
Estas relaciones suponen el pilar básico de nuestro sistema económico. 
Sorprendentemente, los materiales hasta ahora establecidos con los 
que se enseña economía en la universidad omiten esta realidad. El 
contrato incompleto entre la empresa y la persona trabajadora con el 
que se puede representar esta relación da lugar a un equilibrio compa-
tible con un nivel positivo de desempleo, y a una renta de empleo para 
una parte de la clase trabajadora, sin que el resultado sea eficiente en 
el sentido de Pareto. La introducción de reformas institucionales debe 
partir de esta realidad, ofreciendo la oportunidad de equilibrar el poder 
en el conjunto de la sociedad y buscar una mayor eficiencia.

Palabras clave: empresa, relación laboral, contrato incompleto, 
desigualdad.

Abstract

The capitalist firm, as an institution where economic and power 
relations between capital and labor are developed, is one of the main 
determinants of income and wealth inequalities. These relationships 
are the basic pillar of our economic system. Surprisingly, the incumbent 
materials with which Economics is taught in the University, omit this 
reality. The incomplete contract between the firm and the worker, with 
which this relationship can be represented, gives rise to an equilibrium 
compatible with a positive level of unemployment, and an employment 
rent for a part of the working class, without the result being Pareto 
efficient. The introduction of institutional reforms must start from 
this reality, offering the opportunity to balance power in the whole of 
society and seek greater efficiency.

Keywords: firm, relations, incomplete contract, inequality.
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ejemplos a lo largo del libro de texto (en realidad, 
un e-book) en los que la estructura de relaciones so-
ciales en una institución concreta se traslada a unos 
valores específicos del coeficiente de Gini que mide 
el nivel de desigualdad de la renta. Tres ejemplos 
son los siguientes:

—Los barcos piratas del siglo XVII eran un 
ejemplo de democracia interna, en una sociedad 
donde la democracia brillaba por su ausencia. En 
el capítulo 5 de La Economía (CORE, 2017), tras 
introducir a los estudiantes en las características 
del sistema económico capitalista, sus principales 
desafíos, y las herramientas básicas de la teoría de 
juegos para analizar las interacciones sociales, se 
reflexiona sobre el papel que las instituciones tienen 
en la asignación de recursos. Para ello, se ilustra la 
dificultad de separar eficiencia y equidad mediante 
el ejemplo de los «exitosos» barcos piratas de la 
época. Gracias a la cohesión que alcanzaban por 
sus reglas (económicas y políticas) de estricta igual-
dad interna, las naves piratas cosechaban grandes 
éxitos en sus (ilegales) actividades. El coeficiente 
de Gini era muy inferior al coeficiente de Gini en 
el interior de los barcos oficiales de la Royal Navy 
británica. Realizando una serie de supuestos plausi-
bles, el texto muestra un coeficiente de Gini de 0,06 
para el barco pirata Royal Rover (con una curva de 
Lorenz muy cercana a la diagonal, que representa 
la igualdad absoluta), y un coeficiente de Gini de 
0,59 y 0,6, respectivamente, para los barcos Active 
y Favourite, de la Royal Navy (basándose en datos 
sobre cómo se repartían el botín estas tripulaciones 
cuando realizaban una captura).

—En el capítulo 9 y en el 19 de La Economía 
(CORE, 2017), donde se profundiza en el mercado 
laboral y en las desigualdades de distintos tipos, 
se muestra la correspondencia entre una sociedad 
hipotética dividida entre personas empleadoras 
(propietarias de las empresas), empleadas y desem-
pleadas, y el coeficiente de Gini donde las personas 
desempleadas carecen de ingresos, y las empleadas 
y empleadoras se reparten desigualmente los frutos 
del trabajo, y por tanto la propiedad de la empresa 
concentra una parte desproporcionada de la renta. 
El esquema se puede ampliar con un mercado labo-
ral segmentado, con dos tipos de personas traba-
jadoras empleadas: mercado primario (trabajo fijo) 
y secundario (trabajo temporal). Esto es utilizado 
en el vídeo de Arin Dube en el capítulo 19, donde 
con una serie de supuestos muestra cómo la intro-
ducción de un salario mínimo puede aumentar la 
renta de las personas empleadas sin aumentar el 

Utilizando este marco conceptual, lo que ocu-
rre dentro de la empresa entre capital y trabajo se 
puede representar como un contrato incompleto 
donde importan las normas sociales y el ejercicio del 
poder. Como consecuencia, la empresa debe ofre-
cer a la persona trabajadora una renta por encima 
del salario de reserva, y el consiguiente desempleo 
sirve de amenaza implícita para motivar el esfuer-
zo laboral. La división social entre empleadores, 
empleados y desempleados (y las subdivisiones en 
cada uno de estos grupos) genera desigualdades 
económicas y de poder dentro de la sociedad, sin 
dar lugar a una asignación eficiente. La posibilidad 
de introducir reformas institucionales que ofrezcan 
mejoras en términos de eficiencia y equidad co-
necta este marco conceptual con debate recientes, 
como los suscitados por Milanovic (2019), Piketty 
(2019) y Case y Deaton (2020) sobre el futuro del 
capitalismo. Todo ello sin soslayar las dificultades 
políticas de estas reformas (apuntadas en Bonica 
et al., 2013), especialmente en un contexto de 
globalización. 

En el resto de este artículo, en primer lugar, como 
contexto general se aporta una breve reflexión sobre 
cómo el marco institucional condiciona la existencia 
de desigualdades de renta. En segundo lugar, se 
presenta, de modo resumido, el modelo de disciplina 
laboral dentro de la empresa capitalista, como piedra 
angular de la influencia de la institución empresarial 
sobre las desigualdades. A continuación, se relacio-
na este modelo con el funcionamiento del mercado 
laboral en el conjunto de la economía, y se valora la 
posibilidad de introducir reformas institucionales a 
partir de la realidad existente, a la luz de los debates 
recientes que se han mencionado en el párrafo ante-
rior. Finalmente, se presentan unos breves comenta-
rios a modo de conclusión.

II. 	 EL NEXO CAUSAL: DE LAS 
INSTITUCIONES A LA DESIGUALDAD

Las instituciones, junto con otros determinantes 
(como las dotaciones iniciales y la tecnología) in-
ciden sobre los niveles de desigualdad de la renta 
y la riqueza en una economía. El marco en que se 
desarrollan las interacciones dentro de una empresa 
es uno de los determinantes institucionales de la 
desigualdad y, sin duda, uno de los que define el 
sistema económico capitalista.

En CORE (2017) se expone a los estudiantes, al 
comienzo de sus estudios universitarios, a varios 
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ella (3). Dada la retroalimentación que se produce 
entre desigualdad y estructura institucional, lo más 
apropiado es hablar de coevolución entre estos dos 
fenómenos.

III. 	CONTRATOS INCOMPLETOS Y DISCIPLINA 
LABORAL 

Una de las instituciones más importantes de 
nuestra sociedad es la empresa capitalista. Dentro 
de esta, cabría distinguir a grandes rasgos la em-
presa capitalista-financiera (con separación entre 
propiedad y control) y la empresa capitalista-em-
prendedora (sin esa separación), con implicaciones 
parcialmente distintas sobre la desigualdad. En la 
línea del nexo causal sugerido en la sección ante-
rior, es de esperar que lo que ocurre dentro de la 
empresa tenga consecuencias importantes para el 
nivel de igualdad de renta y riqueza en el conjunto 
de la sociedad. El análisis de lo que ocurre dentro de  
la empresa, además, nos abrirá una ventana a otra 
dimensión de la desigualdad, concretamente la 
desigualdad en el acceso al poder y la autoridad.

Bowles (2004), CORE (2017) y Bowles y Halliday 
(2020) presentan, en distintas versiones, un mode-
lo de relaciones laborales en la empresa capitalista 
(lo que los autores llaman el «modelo de disciplina 
laboral» (4)). Concretamente, el modelo destaca el 
poder que tienen quienes toman las decisiones en 
la empresa (la propiedad o la administración de la 
misma) sobre las personas trabajadoras que no son 
ni propietarias ni administradoras o gestoras, y el 
carácter incompleto del contrato laboral. 

Existe un conflicto de interés sobre el nivel de 
esfuerzo entre empresa y persona trabajadora. El 
esfuerzo es en general costoso para la persona tra-
bajadora, pero la empresa desea extraer esfuerzo la-
boral para producir, vender y maximizar beneficios. 
Este nivel de esfuerzo no es contratable, porque no 
se puede verificar por parte de un tribunal o una 
tercera parte.

Contratar personas trabajadoras es, en este sen-
tido, diferente a contratar algunos bienes de consu-
mo. Las empresas no pueden comprar directamente 
el trabajo de sus empleados, sino únicamente 
arrendar su tiempo. Por consiguiente, el contrato 
entre una empresa y sus trabajadores es incom-
pleto: algunas tareas dependen de eventos futuros 
(desconocidos) y algunos aspectos del trabajo son 
difíciles de medir y verificar. Y, por tanto, basar la 

desempleo, pasando de un coeficiente de Gini de 
0,62 a uno de 0,49.

—Finalmente, otro ejemplo de correspondencia 
entre la estructura institucional y la medición de 
la desigualdad que se presenta en La Economía 
(CORE, 2017), concretamente en el capítulo 10, es 
el que tiene lugar en los mercados e instituciones 
financieras. En efecto, debido al carácter incomple-
to de los contratos crediticios, y a la ausencia de 
acceso de parte de la población a garantías o capi-
tal propio, algunas personas, las relativamente más 
pobres, están excluidas del crédito. Esto da lugar a 
una división de la sociedad en tres grupos: personas 
excluidas del crédito, deudores y acreedores. En el 
caso hipotético que se presenta, la supresión de 
restricciones crediticias permitiría pasar de un coe-
ficiente de Gini de 0,70 a uno de 0,57.

La conexión entre las desigualdades de acceso 
al crédito y las desigualdades entre personas que 
toman decisiones en la empresa (con acceso a cré-
ditos) y personas empleadas o desempleadas (con 
restricciones en el acceso al crédito) determinan en 
gran parte la desigualdad de la renta y la riqueza 
en el conjunto de la sociedad. Estas desigualdades 
interactúan con la estructura de otras instituciones, 
como, por ejemplo, las políticas, culturales o edu-
cativas.

Algunas instituciones existentes responden a las 
implicaciones de la información asimétrica y la es-
pecificidad de los activos para el mejor o peor fun-
cionamiento del sistema de precios en la asignación 
de recursos. Una pregunta pertinente sería si las 
instituciones que se han creado para responder a 
estos problemas, pensadas para mejorar la eficien-
cia, han tenido como resultado, deseado o no, un 
aumento de la desigualdad. El mercado financiero, 
por ejemplo, debería permitir que quien posee 
ideas y talento se convirtiera en empresario aunque 
no tuviera dinero para financiar las inversiones ne-
cesarias. Sin embargo, no es así y al final para que  
haya empresarios hace falta que haya familias  
que atesoren capital con el que financiar las inicia-
tivas emprendedoras.

Por supuesto, también se produce causalidad en 
la otra dirección, cuando la desigualdad moldea las 
instituciones. Por ejemplo, Piketty (2019) plantea 
que una característica importante de las institucio-
nes sociales en cada tiempo y lugar es el modo que 
adopta la justificación ideológica de la desigualdad, 
en la que invierten los sectores que se benefician de 
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paga en estos aspectos (por ejemplo, el esfuerzo) 
no es posible. 

Un contrato incompleto no especifica, de forma 
que se pueda hacer cumplir, todos los aspectos 
del intercambio que afectan a los intereses de las 
partes. Los contratos incompletos por supuesto 
no se dan únicamente en las relaciones laborales. 
Surgen cuando la información no es verificable, o 
la relación entre las partes cubre varios períodos  
de tiempo, o hay incertidumbre, o hay dificultades de  
medición, entre otras razones. 

Si las empresas no pueden medir directamente 
el esfuerzo, y remunerarlo directamente, las perso-
nas trabajadoras pueden obtener motivación para 
esforzarse y superar el coste del esfuerzo mediante 
motivaciones intrínsecas como la ética del trabajo, 
los sentimientos de responsabilidad, devolver algo 
en reciprocidad por la gratitud de trabajar en buenas 
condiciones laborales, la compensación por aquella 
parte del output que sea medible, la perspectiva de 
ascensos laborales, o el miedo al despido o a la rele-
gación u ostracismo en la empresa. Es este miedo el 
que explora el modelo de disciplina laboral.

El típico contrato laboral es, pues, un contrato 
incompleto. A diferencia del mercado para muchos 
bienes de consumo (aunque no todos), en los mer-
cados con contratos incompletos (quizá la regla 
más que la excepción en las transacciones econó-
micas modernas, según Bowles y Carlin, 2020b, por 
la importancia del conocimiento y el trato humano), 
para obtener intercambios mutuamente ventajosos 
es necesario combinar contratos con normas socia-
les y ejercicio del poder. El grado de completitud de 
los contratos es, hasta cierto punto, una cuestión 
de elección (y depende del contexto institucional): 
un contrato muy completo puede reducir la mo-
tivación. Por ejemplo, un sistema de evaluación  
en una asignatura de introducción a la economía en 
un grado que no sea el de Economía puede resultar 
enormemente desmoralizador para el estudiantado 
si está puramente basado en exámenes memorísti-
cos en un régimen cuasipolicial.

Con contratos incompletos, como veremos, 
en equilibrio los mercados típicamente no se va-
cían y las asignaciones resultantes no son Pareto-
eficientes, incluso con competencia ilimitada en el 
mercado.

En el caso concreto de la empresa y la perso-
na trabajadora, existe una asimetría estratégica 

 

y una asimetría de información en la relación 
entre empresa y persona trabajadora. La empresa 
tiene el poder de realizar una oferta de «lo toma 
o lo deja» y, como veremos, tiene poder sobre la 
persona trabajadora. Esta, sin embargo, posee 
información sobre su acción (el esfuerzo), sobre la 
cual la empresa no puede basar el contrato. Esta 
es una de las razones por las que el intercambio de 
esfuerzo por salario entre una persona trabajadora 
y la propiedad de la empresa es muy distinto que 
el intercambio entre compradores y vendedores  
de algunos bienes de consumo (como una barra de  
pan, por ejemplo).

La curva de mejor respuesta de las personas 
trabajadoras nos dirá, en general, para cada nivel 
salarial, el nivel óptimo de esfuerzo en función de 
las preferencias entre ocio y consumo.

Supongamos, siguiendo el ejemplo de Bowles y 
Halliday (2020) (5), que la función de utilidad de la 
persona trabajadora cuando está empleada depen-
de, de la forma más sencilla posible, positivamente 
del salario y negativamente de su utilidad de reserva 
u (cuando mayor bienestar tenga en su siguiente 
mejor alternativa, menos valorará permanecer en 
su empleo actual) y de su nivel de esfuerzo. Espe-
cíficamente, 

Para simplificar, supongamos que el beneficio 
para la empresa está completamente determinado 
por la ratio entre el nivel de esfuerzo y el nivel sa-
larial, 

Cuando el contrato es completo, el esfuerzo 
es contratable, y las personas responsables de la 
empresa eligen simultáneamente el nivel salarial y 
el esfuerzo de las personas trabajadoras, para maxi-
mizar sus beneficios:

               sujeto a

Cuando la restricción se cumple con igualdad 
(sería un coste innecesario para la empresa pagar 
más que eso), 

Introduciendo esta expresión en la función ob-
jetivo, el problema de las personas responsables de 
la empresa se convierte en:

 

Por la condición de primer orden, el valor óptimo 
del esfuerzo para la empresa y, por tanto, el nivel de 
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Entonces, el nivel de esfuerzo de equilibrio, de 
acuerdo con la función de reacción de la persona 
trabajadora, es también ½. Para conseguir el mismo 
nivel de esfuerzo, en este ejemplo, la empresa tiene 
que pagar el doble, por lo que las personas traba-
jadoras ya no se sitúan en su nivel de utilidad de 
reserva, sino que obtienen una renta por encima 
de esta.

El modelo de la disciplina laboral parte del plan-
teamiento esencial de que lo que motiva a las per-
sonas trabajadoras a esforzarse en su empleo actual 
es la diferencia entre lo que obtienen en el empleo 
actual, y lo que obtendrían en su mejor alternativa 
siguiente, es decir, la renta del empleo. Esta dife-
rencia depende de todo lo que afecta al bienestar 
de la persona trabajadora en su empleo actual, 
incluyendo el salario, y de todo lo que la persona 
trabajadora espera que afecte a su bienestar en el 
caso de dejar de trabajar para la empresa donde 
está empleada en el presente.

Entre los condicionantes de la renta de empleo 
se localizan entonces aspectos psicológicos y de 
comportamiento como el ambiente de trabajo, el 
procedimiento de toma de decisiones o el estigma 
del desempleo.

La propiedad de la empresa, dada la función 
de reacción de la persona trabajadora, determina 
cuál es el nivel salarial que minimiza los costes y 
maximiza los beneficios de la empresa. En el nivel 
de esfuerzo y salario de equilibrio, tanto las per-
sonas trabajadoras como la propiedad de la em- 
presa están optimizando, dado lo que hace la 
otra parte. Los factores que pueden alterar este 
equilibrio son los factores que pueden desplazar 
ya sea la curva de mejor respuesta de las per-
sonas trabajadoras, o las curvas isocostes de la 
empresa. En particular, todo aquello que pueda 
hacer a las personas trabajadoras más temerosas 
de perder su trabajo (el aumento del desempleo 
por una crisis cíclica, o el aumento del riesgo de 
deslocalización empresarial), les hará aumentar 
su esfuerzo, o hará posible un salario menor para 
un esfuerzo dado.

Hacer un contrato más completo, en caso de 
que fuera posible, reasignaría rentas de la persona 
trabajadora a la empresa. Contratos más completos 
reducen la ineficiencia, pero aumentan la porción 
que se lleva la empresa. Con un contrato incom-
pleto, en la relación laboral las asignaciones más 
eficientes no se pueden alcanzar porque el esfuerzo 

esfuerzo que esta contratará, situando a la persona 
trabajadora en su nivel de utilidad de reserva, es  
     . Y recuperando la expresión para el valor del 
salario en la restricción con igualdad, 

Cuando el contrato es incompleto, el nivel de es-
fuerzo no es contratable, sino que es elegido por la 
persona trabajadora. La solución de este problema 
de elección del esfuerzo nos da la función de reac-
ción de la persona trabajadora para cada posible 
salario que le pague la empresa.

Uno de los instrumentos que utilizan las per-
sonas responsables de la empresa para disciplinar 
a las personas trabajadoras es la amenaza de ter-
minación del contrato o de distintas formas de 
ostracismo; por ejemplo, la amenaza de despido o 
(en sociedades donde el despido es más difícil) de 
relegación a un puesto inferior, un traslado no de-
seado, etc. La persona trabajadora tiene que tener 
en cuenta positivamente ahora esta probabilidad de 
«no despido» o de continuidad en el puesto actual, 
que suponemos que depende positivamente del 
esfuerzo, de modo que 

En concreto, el problema de la persona trabaja-
dora es:

                                       .

A partir de la condición de primer orden,       

Entonces, la función de reacción de la persona 
trabajadora se convierte en la restricción del proble-
ma de quien toma decisiones en la empresa:

 	             sujeto a          . 

Sustituyendo el esfuerzo por su expresión según 
la restricción y utilizando la condición de primer 
orden, obtenemos el nivel de salario elegido por los 
agentes responsables de la empresa:

     			            .

Comparando el salario en el modelo de con-
trato completo, wc*, y el salario en el modelo de 
contrato incompleto, wI

*, vemos que las personas 
trabajadoras perciben un salario superior en el caso 
de contrato incompleto: es la renta que obtienen 
(mientras tengan empleo) con la que las personas 
responsables de la empresa les incentivan a esfor-
zarse, en ausencia de un esfuerzo que pueda ser 
contratable.
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precios que se derivan de las decisiones de las em-
presas en el mercado del producto (6). Una mayor 
productividad de las empresas aumenta este nivel 
horizontal de salario real, y una mayor competencia 
entre ellas disminuye la parte de esta productividad 
que captura la propiedad de la empresa.

El cruce de la curva de pendiente positiva entre 
salario real y nivel de empleo, y la recta horizontal 
de salario real determinada por el mercado del 
producto, establece el nivel salarial y el desempleo 
de equilibrio en la economía. El desempleo forma 
parte del resultado de equilibrio, porque al ser el 
contrato laboral incompleto en su ausencia la per-
sona trabajadora no se esforzaría.

La estructura de la sociedad se compone en-
tonces de tres grandes bloques: de mayor a menor 
nivel de renta, personas propietarias del capital (y 
de las empresas), personas empleadas, y personas 
desempleadas. Se pueden añadir, por supuesto, 
subcategorías dentro de estos tres grupos; por 
ejemplo, dividiendo a la población empleada entre 
personas con un contrato fijo y personas con un 
contrato temporal.

Nótese que mejoras de productividad para una 
misma curva de fijación del salario reducen el des-
empleo y, por tanto, en la medida que las personas 
desempleadas tienen menos ingresos, reducen la 
desigualdad. Otros factores que pueden alterar el 
equilibrio son cambios en la demanda, factores 
demográficos como la inmigración o factores ins-
titucionales que cambien las relaciones laborales, 
como, por ejemplo, la presencia de sindicatos. Estos 
últimos, al otorgar a las personas trabajadoras más 
poder de negociación, hacen que el salario no sea 
fruto de la maximización de beneficios, sino que en 
principio la curva de mejor reacción de las personas 
trabajadoras se desplace a la derecha (mayor salario 
para el mismo nivel de esfuerzo); esto, por sí solo, 
haría que la curva de pendiente positiva entre nivel 
de empleo y salario real se desplazara hacia arriba, 
y que en equilibrio se cruzara con la recta horizontal 
que resume el mercado del producto en un nivel 
de desempleo mayor. Sin embargo, la evidencia 
empírica (mostrada en CORE, 2017, capítulo 9) 
no muestra una relación significativa entre peso 
de los sindicatos y nivel de desempleo, probable-
mente porque en algunos de los países donde los 
sindicatos son más poderosos esto les da voz en la 
empresa, dando lugar a aumentos de productividad 
que empujan hacia arriba la recta de salario real que 
resume la productividad de la economía.

no puede ser objeto de una negociación cuyos tér-
minos se puedan hacer cumplir. 

IV. 	EL MERCADO LABORAL Y EL DESEMPLEO 

En el modelo de disciplina laboral presentado 
en la sección anterior, el nivel de desempleo inci- 
de en la curva de mejor reacción de las personas 
trabajadoras. Al aumentar el paro, el riesgo de per-
der el trabajo para una persona empleada aumenta, 
lo que le hace esforzarse más para cualquier nivel 
de salario. Es decir, en la relación entre esfuerzo y 
salario, si representamos el salario por hora en el eje 
horizontal, y el esfuerzo por hora en el eje vertical, 
un aumento del desempleo provoca un desplaza-
miento hacia arriba y hacia la izquierda de la curva 
de mejor reacción de la persona trabajadora. La 
implicación en el equilibrio del modelo de disciplina 
laboral es que cuanto más elevado es el porcentaje 
de personas en paro, menor es el salario que la 
empresa tiene que ofrecer a la persona trabajadora 
para conseguir un mismo nivel de esfuerzo. Cuando 
la empresa toma la curva de mejor reacción de la 
persona trabajadora como restricción, se sitúa en  
la curva isobeneficio más alta y a la izquierda, y por 
lo tanto el nivel óptimo corresponderá a un salario 
menor y un esfuerzo mayor.

Este mismo impacto del desempleo sobre el 
comportamiento de las personas trabajadoras se 
puede representar también en un plano donde 
los ejes sean el nivel de empleo y el salario real (el 
salario nominal del modelo de disciplina laboral, 
dividido por el nivel de precios). Esto da lugar a 
una curva con pendiente positiva, donde un por-
centaje superior de población empleada da lugar a 
salario más elevado. En el equilibrio del modelo de 
la sección anterior, cuando aumenta el desempleo, 
y todo lo demás permanece constante, el salario 
que se puede permitir la empresa disminuye. Por 
el contrario, cuando aumenta el porcentaje de la 
población empleada, la empresa se ve obligada a 
pagar un salario mayor porque las personas traba-
jadoras tienen menos miedo a perder el empleo, 
ya que rápidamente encontrarían otro. La curva 
que relaciona el nivel de empleo con el salario que 
pagan las empresas tiene pues pendiente positiva.

En este mismo plano con el porcentaje de pobla-
ción empleada en el eje horizontal y el salario real 
en el eje vertical, se puede representar una recta ho-
rizontal, que nos indica el nivel de salario real que 
viene determinado por el output y por el nivel de 
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V.	 EL CAPITALISMO COMO SISTEMA 
ECONÓMICO: PRESENTE Y FUTURO

La noción de sistema económico en La Econo-
mía (CORE, 2017) nos puede servir para relacionar 
los modelos esbozados anteriormente con el de-
bate sobre el futuro del capitalismo. Un sistema 
económico es, según La Economía (CORE, 2017: 
capítulo 1) una forma de organizar la producción y 
distribución de bienes y servicios en el conjunto de 
una economía caracterizado por una combinación 
específica de instituciones.

El capitalismo es un sistema económico carac-
terizado según La Economía (CORE, 2017) por 
las siguientes instituciones específicas: mercados, 
propiedad privada y empresas (donde toman las 
decisiones las personas propietarias de los bienes 
de capital). De ello, se deduce que la relación de 
poder entre personas propietarias del capital y 
personas trabajadoras en la empresa es una pieza 
clave del sistema económico capitalista y, en la 
medida que las personas trabajadoras son una 
gran mayoría, una de sus fuentes principales de 
desigualdad.

Este modelo es una alternativa al modelo de 
mercado de trabajo basado en la oferta y la deman-
da bajo competencia perfecta, donde en equilibrio 
no hay desempleo y las personas trabajadoras co-
bran por su productividad marginal (sin producirse 
rentas de empleo); y donde, por tanto, solo un 
salario mínimo por encima del nivel de equilibrio 
produce desempleo (7).

El equilibrio del mercado laboral es ineficiente en 
el sentido de Pareto. Si una trabajadora desemplea-
da (idéntica a aquellos con empleo) visita a un em-
pleador y le pide una oportunidad, como se explica 
en la sección 9.12 de La Economía (CORE, 2017), 
el primero puede estar tentado de ofrecerle un 
empleo a un salario algo inferior al vigente para el 
resto de empleados. Esto es técnicamente factible, 
y permitiría mejorar el bienestar de la trabajadora 
desempleada y el beneficio de la empresa. Pero no 
es factible económicamente, no es un equilibrio, 
porque no hay forma de asegurarse (al ser un con-
trato incompleto) que la nueva trabajadora se es-
forzará tanto como las demás personas empleadas 
a un salario inferior, porque el salario de equilibrio 
es el mínimo que la empresa puede pagar a las 
personas trabajadoras para asegurarse los niveles 
de esfuerzo adecuados.

Otras diferencias («sociológicas») entre el mer-
cado laboral y el mercado de pan (u otros bienes 
parecidos de consumo) incluyen las siguientes:

–	 Interacciones esporádicas en el mercado de pan 
e interacciones permanentes, y consiguiente im-
portancia de la lealtad y las normas sociales, en 
el mercado laboral.

–	 La persona supervisora dirige lo que hace la 
persona trabajadora, tiene poder sobre ella, por 
ejemplo, sobre cómo viste, sobre el ambiente 
de trabajo, sobre voz y participación laboral, 
obligándole a hacer cosas que quizá no estaría 
dispuesta a hacer sin la amenaza de despido.

Cuando las dos partes de un contrato pueden 
abandonar la transacción prácticamente sin incurrir 
en costes, ninguno de los dos puede ejercer poder 
sobre el otro. La «parte larga» del contrato incom-
pleto (la que tiene una parte de su población que 
se queda fuera) no puede amenazar como sí puede 
la «parte corta»; esa es la fuente de su poder. El 
cuadro n.º 1 resume algunas diferencias económi-
cas y «sociológicas» entre el mercado de pan y el 
mercado laboral.

COMPARACIÓN ENTRE EL MERCADO DE PAN 
Y EL MERCADO LABORAL

CUADRO N.º 1

MERCADO DE PAN MERCADO DE TRABAJO

¿Qué se vende? Una barra de pan. El tiempo de la 
persona trabajadora.

¿Qué quiere 
el agente 
comprador?

Una barra de pan. El esfuerzo de la 
persona trabajadora; 
no su tiempo.

¿Quién tiene 
poder?

Nadie; ambas 
partes pueden 
abandonar la 
relación sin incurrir 
en costes.

La empresa; a la 
persona trabajadora 
le resulta más 
costoso abandonar la 
relación.

Temporalidad de 
las interacciones

Esporádicas. Permanentes.

Competencia y 
exceso de oferta

El mercado es 
competitivo y 
oferta y demanda 
coinciden.

El mercado es 
competitivo pero hay 
exceso de oferta de 
trabajo (desempleo).

¿El contrato es 
completo?

Sí. El bien está 
etiquetado 
como pan, y si 
no contiene pan 
le devuelven 
el dinero al 
comprador.

No. Las ganancias de 
la empresa dependen 
del esfuerzo, que no 
está en el contrato.

Fuente: Adaptación de la tabla 9.26 de CORE (2017).
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des económicas. En el contexto de los modelos de 
contratos incompletos aquí presentados, este sector 
no altera el planteamiento general, ya que pueden 
considerarse personas que, a pesar de no ser «ren-
tistas», son personas con acceso a los mercados 
financieros, que toman decisiones en las empresas, 
y que, por tanto, en el modelo de disciplina laboral 
son principales y no agentes.

Para el mismo Milanovic (2019), el peso de 
esta clase de ultrarricos del trabajo y el capital no 
altera el hecho de que el capitalismo como sistema 
económico se ha quedado prácticamente solo en 
el mundo. De acuerdo con el título de su libro, 
hay capitalismo, y nada más, aunque puede haber 
variedades del mismo según cómo se complemen-
ta con el sistema político (por ejemplo, de forma 
distinta en Estados Unidos y China). Esta soledad 
del capitalismo se ve complementada por el éxito 
y universalidad, según este autor, de las actitudes 
egoístas y materialistas de maximización del bienes-
tar material individual, que se adaptan con facilidad 
a los requerimientos de los mercados y de la propie-
dad privada como instituciones.

Una visión relativamente distinta es la que pre-
sentan Bowles y Carlin (2020b), para quienes el 
capitalismo se estaría encogiendo, en el sentido 
de que para una proporción mayor de interaccio-
nes en la economía moderna, los contratos son 
incompletos, y crean mucho espacio para que se 
«completen» con elementos como normas socia-
les, motivaciones intrínsecas, espíritu comunitario 
y cooperación altruista. Una síntesis de ambos 
puntos de vista podría ser que aunque el sistema 
económico dominante y casi único sigue siendo el 
capitalista, este, en sus condiciones actuales, no se 
ajusta a las características emergentes de las socie-
dades humanas.

En principio, puede distinguirse entre economía 
de mercado y economía capitalista. En una econo-
mía de mercado se utiliza el sistema de precios para 
dirigir la asignación de recursos, y propiedad priva-
da, para motivar a las personas a que los recursos 
se dirijan a los usos donde serán más productivos. 
No es necesario, en teoría, que la propiedad de las 
organizaciones que se crean para producir bienes y 
servicios recaiga en los propietarios del capital. Una 
economía de mercado podría funcionar en principio 
de forma autogestionada con empresas propie- 
dad de los trabajadores, o empresas propiedad del 
estado. El capitalismo es una economía de mercado 
donde predomina la forma de empresa donde la 

La desigualdad empieza por la posición que se 
ocupa en los contratos básicos de la economía, por 
ejemplo, en la relación laboral o en las relaciones 
financieras. Como estas relaciones se caracterizan 
por la presencia de contratos incompletos, donde 
una parte (el «principal») tiene poder sobre otra 
parte (el «agente»), y una tercera parte queda total-
mente excluida de los contratos, la determinación 
de si alguien es principal, agente o parte excluida, 
condiciona el lugar que se ocupa en la distribución 
de la renta y la riqueza. No cualquiera puede parti-
cipar de la propiedad del capital porque en los mer-
cados financieros gran parte de la población está 
excluida por falta de garantías y capital propio, con 
lo que las condiciones iniciales dificultan mucho la 
igualdad de acceso a la condición de «principal» en 
la empresa.

Aunque desde hace mucho tiempo gran parte 
de la corriente principal de la profesión económica 
ha dejado de pensar en términos de desigualdades 
basadas en categorías discretas, como la categoría 
de clase social, lo cierto es que dichas categorías 
discretas (precisamente a la luz de los más moder-
nos modelos de contratos incompletos), añaden 
información a las categorías continuas en las que 
se basan las mediciones convencionales de des-
igualdad. De acuerdo con Bowles (2004), ocupar 
un lugar u otro en la estructura de relaciones em-
presariales o financieras no solo confiere renta o 
riqueza, sino que también confiere poder, es decir, 
la autoridad para que otras personas hagan lo que 
uno desea, independientemente de su voluntad.

Una vez que alguien ocupa el papel de principal 
o agente en una relación laboral o financiera, no es 
fácil cambiar de posición. En teoría (y en la práctica 
en algunos casos, que no alteran la configuración 
general), una misma persona puede ser agente en 
unos contratos y principal en otros. Las personas 
trabajadoras (aunque no es el caso más habitual 
para la mayoría de la población) pueden ser ac-
cionistas de empresas, por ejemplo, y los gestores 
empresariales pueden ser principales en algunos 
contratos financieros. Sin embargo, una tendencia 
creciente según Milanovic (2019) es que las mis-
mas personas (los principales ejecutivos de grandes 
empresas) acumulen, especialmente en algunos 
países, una proporción mayor tanto de las rentas 
del trabajo como de las rentas del capital, en lo que 
este autor ha denominado homoploutia. Este sector 
tiene una gran capacidad para acumular y retener el 
poder, y transmitirlo de generación en generación, 
generando una gran persistencia en las desigualda-
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existen mejoras potenciales no solo de equidad, 
sino también de eficiencia. La relación laboral en 
el seno de la empresa capitalista típica no da lugar 
a una asignación eficiente en el sentido de Pareto. 
Existen ganancias potenciales derivadas del inter-
cambio, que permiten obtener un esfuerzo mayor, 
y un excedente mayor. Y estas ganancias es posible 
repartirlas de forma más justa, con unas relaciones 
de poder más equilibradas, y sin desperdiciar el 
talento de personas que quedan excluidas del mer-
cado de trabajo. Un gran desafío para el futuro es 
diseñar o facilitar (la evolución de) instituciones 
que permitan realizar estas ganancias.

La viabilidad de estas reformas dependerá de 
los equilibrios políticos que se alcancen. En este 
sentido, en las últimas décadas, los propietarios 
del capital han sido muy eficaces en la utilización 
de técnicas (de las cuales el lobbying solamente 
es una de las posibles manifestaciones (8)) para 
imponer sus preferencias políticas en sociedades 
democráticas, en las cuales, a diferencia de lo que 
ocurre en la empresa, aunque también son mino-
ría, nominalmente no tienen reconocido el poder 
de tomar decisiones. Dado que su poder político 
es complementario del poder de negociación que 
les da la gran movilidad internacional del capital, 
será difícil que las reformas que se lleven a cabo 
no vayan acompañadas de un aumento del poder 
coercitivo de instituciones democráticas globales.

VI.	 CONCLUSIONES

El marco conceptual que aquí se ha esbozado 
concuerda con los avances de la economía como 
disciplina científica en las últimas décadas, y permi-
te explicar aspectos clave de las sociedades huma-
nas, curiosamente ausentes de los libros de texto de 
economía hasta ahora. Mucho más deberá trabajar-
se todavía tanto para que los modelos teóricos sir-
van de guía para abordar profundas reformas que 
mejoren la eficiencia y la justicia social a partir de la 
empresa, y permitan resolver los grandes problemas 
a los que se enfrenta el mundo, como las desigual-
dades y el cambio climático; y para que esta guía 
pueda transmitirse mejor a las nuevas generaciones 
en la enseñanza de la economía.

Algunas lagunas todavía existentes sugerirían 
trabajar especialmente en la parte de los nuevos 
libros de texto referidos al mercado laboral del con-
junto de la economía, en las relaciones entre merca-
do del producto, productividad y poder de monop-

propiedad recae en quien aporta el capital. Pero a 
priori no hay que excluir otros modelos de empresa. 
La pregunta sería por qué esta forma dominante, 
por qué existe tan poca diversidad en las formas de 
empresa. 

Esto sugiere la cuestión de si es posible refor-
mar el sistema económico capitalista, en la direc-
ción de una mayor eficiencia y justicia social, y que 
siga respondiendo a las definiciones convenciona-
les del mismo, como la mencionada en La Econo-
mía, CORE, 2017): ¿puede ser justo y eficiente el 
sistema económico capitalista en las sociedades 
humanas del siglo XXI? Case y Deaton (2020) son 
optimistas en este sentido, y no creen que haya 
que huir del sistema actual, que puede mejorar en 
eficiencia y equidad (superando incluso los proble-
mas que mencionan de muertes por desesperación 
en Estados Unidos) mejorando el funcionamiento 
de los sistemas educativos y de salud fundamen-
talmente, incluso sin modificar de forma drástica 
los sistemas impositivos. Milanovic (2019) parece 
coincidir, en el sentido de no ver mucho margen 
para reformas redistributivas (excepto en la necesi-
dad de reforzar los impuestos de sucesiones), pero 
sí para reformas predistributivas, relacionadas con 
una mejor distribución de la propiedad del capital 
físico y financiero y del capital humano. Piketty 
(2019) es quien va más allá en sus propuestas, 
hasta el punto de que su aplicación nos sacaría de 
la definición de sistema económico capitalista, al 
proponer lo que él denomina socialismo participa-
tivo, basado en la participación del trabajo en la 
propiedad y decisiones de las empresas, y fórmulas 
de rotación de la propiedad para que no se enquis-
ten los privilegios.

Aunque está bastante extendida la idea de que 
en líneas generales existe un dilema entre eficien-
cia y equidad, y el capitalismo se decantaría por la 
eficiencia en detrimento de la equidad, el mensaje 
de los innovadores libros de texto mencionados y 
sus materiales asociados no es exactamente este. 
En primer lugar, aunque hay cuestiones concretas 
para las que, en un período de tiempo acotado por 
lo menos, puede existir un dilema (por ejemplo, 
cuando se utilizan los impuestos para redistribuir 
y estos impuestos son distorsionantes), en otras 
cuestiones se puede avanzar al mismo tiempo en 
eficiencia y equidad (por ejemplo, con la incor-
poración de la mujer al trabajo, o la mejora de la 
educación pública). Y los modelos presentados 
y la evidencia empírica mostrada en los libros, 
por ejemplo, de Milanovic y Piketty, sugieren que 
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de la confluencia del modelo de decisiones de la empresa respecto a 
las personas trabajadoras (resumido aquí en la sección tercera) y del 
modelo de decisiones de la empresa ante la demanda del producto (en 
el que aquí no se profundiza).

(7) Este es el modelo utilizado para analizar las políticas de salario 
mínimo, por ejemplo, en Krugman, Wells y Graddy (2014), en abierto 
contraste con las opiniones del más famoso de estos autores en sus 
columnas de opinión y redes sociales (lo que da que pensar sobre el 
proceso de elaboración de estos manuales). Para una visión que recoge 
la evolución del pensamiento económico sobre las políticas de salario 
mínimo, ver The Economist (2020).

(8) Ver Bonica et al. (2013).
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sonio del capital (y su relación con el impacto del 
salario mínimo, abordado en La Economía (CORE, 
2017), pero desconectado del modelo teórico).

A los economistas les gusta mucho separar efi-
ciencia y equidad, pero en la práctica la separación 
es difícil. Las organizaciones, y en particular las 
empresas, afectan a las desigualdades de muchas 
maneras más que las esbozadas en este artículo, 
por ejemplo, en sus decisiones de reclutamiento 
y promoción de personas trabajadoras y gestoras, 
que por supuesto también afectan a su eficiencia 
productiva.

Hay muchos equilibrios institucionales posibles, 
algunos inestables, y por eso existe todavía mucha 
diversidad institucional, gran parte de ella inexplora-
da debido a las retroalimentaciones positivas entre 
instituciones y a la inercia. En el sistema actual, 
el egoísmo sale demasiado a menudo a cuenta, 
pero otras instituciones o las mismas instituciones 
profundamente reformadas (más allá de las defini-
ciones) podrían sacar lo mejor que tenemos dentro 
de nosotros. Políticas e instituciones bien diseñadas 
pueden reducir las desigualdades sin disminuir los 
niveles de vida en promedio, e incluso mejorándo-
los. También en lo que afecta a las empresas.

NOTAS

(*) Agradezco a Emilio Huerta los comentarios recibidos y la oportunidad 
de participar en este número de Papeles de Economía Española. Agra-
dezco también los comentarios útiles y constructivos de un evaluador 
anónimo, que han contribuido a enriquecer el texto. Ninguno de los 
dos es responsable del contenido final del artículo.

(1) Para la comparación entre libros de texto y su evolución en cada 
contexto histórico, véase Bowles y Carlin (2020a).

(2) En Bowles (2004) se utilizan también herramientas como modelos 
evolutivos y modelos de simulación basados en agentes.

(3) En otro ejemplo, Klein y Pettis (2020) plantean que las desigualdades 
internas de algunos países generan desequilibrios en los flujos econó-
micos internacionales y las instituciones de la globalización.

(4) Según estos textos, el modelo formaliza ideas del pensamiento 
económico que se remontan a Karl Marx, Herbert Simon y Ronald Coase.

(5) El modelo de estos autores, que se reproduce y explica aquí de 
forma simplificada, es un modelo de supervisión imperfecta no muy 
distinto del que se utiliza en el modelo de los salarios de eficiencia. La 
relación que establecen estos autores, de estos modelos con las cate-
gorías de modelo de agencia y contratos incompletos se solapa, pero 
no es exactamente la misma que presentan otros autores, por ejemplo, 
Bolton y Dewatripont (2004).

(6) En CORE (2017) y en Bowles y Halliday (2020) se dedican capítulos al 
mercado del producto bajo distintos supuestos de competencia, antes 
de presentar la determinación de salario real y desempleo como fruto 
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El objetivo de este trabajo es 
estudiar el papel que representa 
la participación financiera de 
los trabajadores en la empresa, 
dentro de una propuesta de un 
modelo empresarial inclusivo-
participativo. La participación 
financiera juega un papel funda-
mental en este modelo, siendo 
uno de los cuatro ejes que lo 
conforman. En este trabajo, se 
realiza un estudio de ocho em-
presas en las que ya se oferta 
en diferentes niveles esta par-
ticipación financiera entre los 
trabajadores. Se analizan, por 
un lado, las ventajas que ofrece 
la participación financiera de 
los trabajadores en la empresa, 
como, por ejemplo, el contri-
buir al compromiso mutuo entre 
trabajadores y empresarios, una 
mayor flexibilidad en las rela-
ciones laborales, una mayor su-
pervivencia de las empresas en 
manos de los trabajadores, y por 
otro, los obstáculos que habría 
que saltar para alcanzar esos 
objetivos, para facilitar la conti-
nuidad de las empresas en base 
a una mayor integración de los 
trabajadores.

Para abordar el objetivo plan-
teado, este estudio se ha estruc-
turado de la siguiente forma. En 
primer lugar, se hace referencia 
al debate de los diferentes agen-
tes económicos y sociales sobre 
participación financiera de los 
trabajadores y el estado de la 
cuestión en la actualidad; pos-

Resumen

Este trabajo estudia el papel que repre-
senta la participación financiera de los traba-
jadores en la empresa, dentro de un nuevo 
modelo inclusivo-participativo. La participa-
ción financiera juega un papel fundamental 
en este modelo, siendo uno de los cuatro ejes 
que lo conforman. Se analizan las posibili-
dades que ofrece la participación financiera 
de los trabajadores en la empresa, junto a 
los efectos más conocidos de contribuir al 
compromiso mutuo entre trabajadores y em-
presarios y a la flexibilidad en las relaciones 
laborales. Además, se realiza un estudio de 
ocho empresas en las que ya se oferta esta 
participación financiera entre los trabajado-
res. Se analizan las ventajas que ofrecen estas 
medidas y las diferencias en el sistema de im-
plantación entre empresas.

Palabras clave: sistemas de participación 
financiera, compromiso, trabajadores, pro-
piedad.

Abstract

This article studies the role played by 
the financial participation of workers in the 
company, within a new inclusive-participatory 
model. Financial participation plays a 
fundamental role in this model, being one of 
the four axes that make it up. The possibilities 
offered by the financial participation of 
workers in the company are analyzed, along 
with the best known effects of contributing 
to mutual commitment between workers and 
employers and flexibility in labor relations. 
In addition, a study is carried out of eight 
companies in which this financial participation 
is already offered among workers. The 
advantages offered by these measures and 
the differences in the implementation system 
between companies are analyzed.

Keywords: financial participation systems, 
commitment, workers, ownership.

JEL classification: J30, J54, M50.

I.  INTRODUCCIÓN

L A participación de los tra-
bajadores en las empresas 
se ha constituido como un 

objetivo preferente en la Unión 
Europea (UE). Tal es así que la 
Comisión Europea (2002) con-
sidera que la participación fi-
nanciera de los trabajadores en 
las empresas constituye una de 
las bases fundamentales para la 
realización del modelo social eu-
ropeo cuyo objetivo es superar la 
dicotomía existente entre el capi-
tal y el trabajo, y así lo ponen de 
manifiesto los distintos informes, 
recomendaciones y resoluciones 
al respecto.

El creciente interés por parte 
de la UE por fomentar el ac-
ceso de los trabajadores a la 
propiedad junto con la abun-
dante evidencia empírica sobre 
los potenciales beneficios para 
trabajadores y empresa de esta 
participación (Comisión Europea, 
2002) ha hecho que este tema 
esté en el centro de debate para 
muchos agentes económicos y 
sociales. Además, la inexistencia, 
por el momento, de una fórmula 
jurídica de ámbito europeo que 
regule un modelo de sociedad de 
capital participado mayoritaria-
mente por sus trabajadores hace 
que surjan diferentes propuestas 
de los Estados miembros para re-
gularizar e impulsar este sistema 
a nivel estatal y europeo.
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misos explícitos entre la dirección 
y los trabajadores, así como por 
mejorar la transparencia de los 
procesos de toma de decisiones 
y mejorar las relaciones entre la 
dirección y los trabajadores en 
busca de resultados de beneficio 
mutuo. 

Algunos colectivos, como los 
sindicatos, son más reticentes 
a la implantación de estos sis-
temas, pues consideran que su 
utilización podía provocar más 
inequidad o desigualdad en las 
retribuciones de los empleados, 
apelando al doble riesgo que 
conlleva asociar el empleo y la 
propiedad en caso de cierres 
empresariales. Sin embargo, 
estas percepciones negativas 
están cambiando poco a poco, 
dando paso a una visión de las 
relaciones entre capital y trabajo 
más amplia, donde se reconoce 
la existencia de intereses par-
cialmente convergentes (Uvalic, 
2008). Entre el colectivo de em-
presarios, las posiciones tienden 
a ser más favorables a la pues-
ta en marcha de programas de 
participación financiera, pues 
consideran que puede serles 
de gran ayuda para lograr una 
mayor motivación y un mayor 
compromiso de los trabajadores. 
Estos nuevos esquemas, además 
de abrir la posibilidad de que 
los trabajadores participen en 
la empresa, podrían contribuir a 
reducir los conflictos de los ac-
tores que configuran el entorno 
de la empresa, logrando así un 
espíritu de mayor cooperación 
y confianza y dando más esta-
bilidad al proyecto empresarial 
(Mizrahi, 2002). 

Gill y Krieger (2000, p. 112) 
identifican tres objetivos que se 
pretenden alcanzar con el de-
sarrollo de la participación: i) el 
incremento del rendimiento a 
todos los niveles como un todo, 

teriormente, se realiza un aná-
lisis del nuevo modelo inclusivo 
participativo; en tercer lugar, se 
analizan ocho empresas donde 
ya se han empezado a instaurar 
estos sistemas de participación 
financiera de los trabajadores. 
En cuarto lugar, se estudian las 
diferencias encontradas en las si-
guientes empresas, y finalmente, 
en el último apartado, se esta-
blecen una serie de consideracio-
nes finales.

II.	 LA PARTICIPACIÓN 
FINANCIERA DE LOS 
TRABAJADORES

La participación financiera de 
los trabajadores (PFE) ha sido un 
tema debatido entre diferentes 
agentes sociales donde existe 
una gran heterogeneidad de 
puntos de vista sobre los bene-
ficios y los costes de utilizar este 
tipo de fórmulas en la empresa 
(Vaughan, 2008). Estos sistemas 
representan formas variadas de 
remuneración en las que parte 
de esa retribución se obtiene de 
participar en el reparto de los 
beneficios presentes o futuros de 
la empresa. 

La literatura teórica tradi-
cionalmente ha indicado tres 
razones principales para imple-
mentar los sistemas de parti-
cipación financiera de los tra-
bajadores: división de rentas, 
riesgo compartido y mejora de 
la productividad (Prendergast, 
1999; Pérotin y Robinson, 2003; 
Uvalic, 1991, 2006; Kruse, Free-
man y Blasi, 2010). La primera 
razón, ofrecida por las teorías 
de la agencia, enfatiza que, en 
condiciones de competencia 
imperfecta, los acuerdos de em-
presa permiten la redistribución 
de las rentas y pueden favorecer 
el comportamiento cooperati-
vo entre la gerencia y los em-

pleados. La segunda razón es 
que son instrumentos de riesgo 
compartido, que surgirían en si-
tuaciones de riesgo para las em-
presas (volatilidad de ganancias 
o alto nivel de endeudamien-
to). En sus inicios, las empre-
sas que ofrecían participación 
financiera, invirtieron más que 
otras e implementaron planes 
innovadores que necesitaban 
relaciones de cooperación para 
hacer frente a esos cambios or-
ganizativos. El tercer aspecto de 
la mejora de la productividad 
es la motivación. Estos siste-
mas ofrecen salarios de eficien-
cia para mejorar la calidad y 
productividad de la producción 
(Kruse, Freeman y Blasi, 2010). 
Los empleados que participan 
en los resultados de la empresa 
se comprometen más con los 
objetivos de esa empresa, lo que 
conduce a mejoras en el desem-
peño individual y organizacio-
nal. Así pues, la participación 
financiera puede verse como 
una herramienta para la redistri-
bución de ingresos y riqueza y, 
por tanto, puede servir como un 
instrumento más amplio para la 
integración social (Pendleton et 
al., 2001, p. 1).

E l  mode lo  de Kochan y  
Osterman (1994) de la «empre-
sa de ganancias mutuas» va un 
poco más allá señalando que 
para que se pueda llevar a cabo, 
este sistema de participación 
financiera de los trabajadores 
debe estar lo suficientemente 
institucionalizado para ser efi-
caz. Sostiene que la creación de 
lugares de trabajo productivos, 
innovadores y flexibles, requiere 
del desarrollo de mano de obra 
altamente cualificada; así como 
una distribución equitativa de las 
ganancias económicas entre los 
actores sociales. Se apuesta por 
el desarrollo de estructuras re-
presentativas formales y compro-
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Los resultados de la implan-
tación de estos sistemas ya están 
viendo la luz. En Estados Unidos, 
por ejemplo, se ha visto que los 
programas de accionariado de 
los trabajadores impulsan las 
ventas y el empleo en más de un 
2 por 100 (1) anual en compara-
ción con empresas parecidas que 
no cuentan con estos programas. 
La productividad aumenta de 
media entre un 4 por 100 y un 5 
por 100 (2) el año de adopción 
de un programa de este tipo. En 
Europa, el rendimiento social de 
las empresas con participación 
accionarial de los trabajadores es 
un 52 por 100 mayor que el de  
las que no tienen programas  
de este tipo ni planes de ahorro de 
los trabajadores (3).

A pesar de estos buenos resul-
tados, la participación financiera 
de los trabajadores sigue siendo, 
en general, relativamente baja y 
el 68 por 100 de las empresas 
de la Unión no los ofrece en nin-
guna de sus variantes. Sin duda, 
existe la necesidad de crear una 
serie de medidas u orientacio-
nes por parte de la Unión para 
impulsar el crecimiento de la 
participación financiera de los 
trabajadores en Europa tal como 
expresa el informe al Parlamento 
Europeo (2019). En él se ponen 
de relieve las posibilidades que 
estos regímenes representan, 
tanto para los trabajadores 
como para sus empleadores, en 
lo que a crecimiento y protec-
ción social se refiere, así como 
los obstáculos que la Comisión 
y los Estados miembros deben 
procurar superar. El propio in-
forme propone una serie de me-
didas que podrían tomarse a 
nivel de la Unión para facilitar 
la participación financiera de los 
trabajadores, como campañas  
de sensibilización, plataformas de  
intercambio de mejores prácti-
cas, formación financiera de la 

europeas en mercados globales, 
además de ser un instrumento de  
cohesión social y distribución 
de rentas. Han sido ya muchos 
los Gobiernos en la UE que han 
desarrollado una legislación es-
pecífica e incentivos fiscales para 
impulsar la adopción de estos 
sistemas de participación en las 
empresas. De hecho, la partici-
pación financiera de los traba-
jadores ha experimentado una 
gran evolución en toda Europa en 
estos treinta últimos años. En este 
sentido, 2017 fue un año récord 
en Europa: casi 400.000 millo-
nes de euros estaban en manos 
de empleados (EFES, 2018). En 
2018 veinte países de la Unión 
ya disponían de algún tipo de 
regulación para incentivar la par-
ticipación financiera de los traba-
jadores (EFES, 2017). 

Sin embargo, no todos los 
países de la Unión Europea han 
evolucionado de la misma ma-
nera. Se puede observar que 
geográficamente la evolución  
de la participación accionarial de  
los trabajadores es desigual, me-
diando un desfase de treinta 
o cuarenta años entre los paí-
ses europeos más avanzados y 
los rezagados. Estas diferencias 
entre Estados miembros se expli-
can por la existencia o ausencia 
de legislaciones adecuadas. Te-
nemos, por un lado, países como 
Chequia, Estonia y Eslovaquia 
en los que la participación ac-
cionarial de los trabajadores no 
desempeña un papel relevante 
en la economía y cuyos estados 
no han aplicado ninguna políti-
ca al respecto. Por otro lado, en 
quince países de la Unión como 
Chipre, España, Francia y Suecia, 
hay importantes incentivos fis-
cales para el fomento de dicha 
participación. Otros países como 
Suecia, disponen de un marco 
jurídico para estos regímenes, 
pero sin incentivos fiscales. 

a través del empleo, de la flexi-
bilidad y de la competitividad; 
ii) el aumento de calidad de la 
vida laboral, de bienestar social 
y del desarrollo sostenible; y iii) 
la ampliación de la participación 
de todos en una sociedad más 
activa y democrática. De hecho, 
hay estudios estadounidenses 
que demuestran claramente que 
las empresas que ofrecen a sus 
trabajadores una participación 
en su capital generan más pues-
tos de trabajo que aquellas que 
no disponen de tales instrumen-
tos. Los trabajadores accionistas 
acumulan un patrimonio mayor 
de cara a la jubilación, reciben 
un mejor salario y tienen menos 
probabilidades de quedarse sin 
trabajo que el resto de los tra-
bajadores. Dado que la renta 
de los hogares depende en gran 
medida de los salarios, los tra-
bajadores accionistas resultan 
beneficiados por el incremento 
de las rentas de capital, lo que 
conlleva una disminución de las 
desigualdades en la distribución 
de la riqueza dentro de la socie-
dad (Deutsches Aktieninstitut 
e.V, 2017). 

Las instituciones públicas 
también parecen decantarse a 
favor de la participación finan-
ciera de los trabajadores y han 
valorado positivamente los efec-
tos económicos y sociales de las 
iniciativas que buscan conseguir 
un mayor compromiso de los 
trabajadores con las actividades 
y resultados de las empresas. De 
hecho, ya hay ciertas iniciativas 
puestas en marcha. Desde la 
Unión Europea, por ejemplo, se 
han elaborado proyectos, como 
el proyecto PEPPER, cuyos infor-
mes I, II, III y IV han realizado 
un seguimiento regular de la 
PFE entre los países de la Unión. 
Consideran que estas iniciativas 
contribuyen a incrementar la 
competitividad de las empresas 
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colectivo amplio de trabajadores 
de la organización. La forma en 
la que se materializa la participa-
ción financiera varía, pudiendo 
ser que los trabajadores reciben 
un montante dinerario, o reci-
ben acciones de la empresa u 
opciones de compra de acciones, 
con plazos de ejecución previs-
tos. Se podría incluso hablar de 
niveles de participación, pues, 
en muchos casos, las empresas 
pueden empezar ligando esa 
participación a los beneficios y 
terminar otorgándoles propie-
dad de la empresa, que sería el 
nivel más alto de participación 
financiera de los trabajadores en 
la empresa. 

III.	 HACIA UN MODELO 
INCLUSIVO-PARTICIPATIVO 
DE EMPRESA

La idea de este nuevo modelo 
inclusivo-participativo de empre-
sa parte de diferentes agentes 
sociales representantes de la Co-
munidad Foral de Navarra y del 
País Vasco, entre los que cabe 
destacar el papel de la Funda-
ción Arizmendiarrieta, los cuales 
ven la necesidad de garantizar 
la empleabilidad de las futuras 
generaciones. Para que estas 
tengan oportunidades profe-
sionales en esta región, resulta 
necesario contar con proyectos 
empresariales rentables, en un 
contexto internacional en el que 
la progresiva globalización y la 
rapidez de los adelantos científi-
co-técnicos sitúan a las empresas 
en un marco competitivo nuevo, 
de extraordinaria dificultad.

Con esa preocupación, co-
lectivos de diferentes sensibili-
dades sociales, empresariales y 
políticas, como son empresarios, 
sindicatos, confederación de em-
presarios, políticos, académicos, 
etcétera, han reflexionado sobre 

bajan, ayudarles a reforzar sus 
competencias y empleabilidad, 
garantizar una parte de los bene-
ficios financieros y luchar contra 
la concentración de capital, para 
recuperar desempleados a través 
de la creación de empleo. Si ello 
se conjuga con instrumentos de 
la economía social, como los 
microcréditos, a fin de reforzar 
la seguridad del empleo y evitar 
deslocalizaciones, e incentivos 
fiscales, los resultados no pue-
den ser más que positivos. 

Por último, cabe señalar que 
la participación financiera de los 
trabajadores en la empresa no 
equivale necesariamente, con la 
excepción de las cooperativas de  
trabajadores, a participación  
de los trabajadores en la finan-
ciación de la empresa. La parti-
cipación financiera de los traba-
jadores puede tomar la forma de 
participación en los beneficios, 
en la gestión y/o en la propie-
dad. Estos sistemas contemplan 
otras situaciones de carácter hí-
brido, por ejemplo, participa-
ción financiera sin participación  
en decisiones, o la participación en  
decisiones con una baja parti-
cipación financiera, como por 
ejemplo la «cogestión» donde 
los trabajadores de las empresas 
grandes tienen representación 
en el consejo de las empresas 
(Alemania).

Además, la participación 
financiera puede decidirse de 
forma individual para cada tra-
bajador o de forma colectiva, 
formando parte de las políticas 
generales de la empresa. Vincu-
lar la retribución, parcialmente, 
a los resultados financieros de 
la empresa es una práctica habi-
tual entre los altos directivos; sin 
embargo, la PFE va más allá. Se 
refiere a situaciones en las que 
la compensación ligada a resul-
tados de la empresa afecte a un 

ciudadanía, mayor transparencia 
e información, más incentivos y 
una reflexión sobre los obstácu-
los transnacionales.

Ya en 2014, la EFES (European  
Federation of Employee Share 
Ownership) propuso la idea de 
crear un ESOP (employee stock 
ownership plan) europeo. Se 
trata de un plan de propiedad 
de acciones para empleados 
como el que ya existe en EE.UU. 
Un ESOP generalmente se crea 
para facilitar la planificación de 
la sucesión en una empresa, al 
permitir a los empleados la opor-
tunidad de comprar acciones. 
Dado que las acciones de ESOP 
son parte del paquete de re-
muneración de los empleados, 
las empresas pueden utilizar los 
ESOP para mantener a los par-
ticipantes del plan enfocados 
en el desempeño corporativo y 
en la apreciación del precio de 
las acciones. El principal pro-
blema de esta propuesta es que 
la fiscalidad de cada país de la 
Unión Europea es diferente. En 
la actualidad, esta idea está en 
manos del Comité Económico y 
Social que tiene la encomienda 
de realizar un dictamen para el 
Parlamento Europeo, a fin de 
que puedan debatirse medidas 
al respecto. 

Desde la Estrategia Europa 
2020, se promueve el «creci-
miento sostenible» que, entre 
otras cosas, refuerza el poder 
de los ciudadanos a través del 
empleo, la inversión en capa-
cidades, la lucha contra la po-
breza y la modernización de los 
mercados de trabajo y la pro-
tección social. En este sentido, 
la participación financiera de 
los trabajadores representa un 
medio tangible, al involucrar en 
mayor medida a los trabajadores 
en la adopción de decisiones 
de las empresas en las que tra-
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tivas y sostenibles en el tiempo 
en base a la confianza, la trans-
parencia y la cooperación de 
los distintos grupos de interés 
(stakeholders), con un apoyo 
proporcionado de los poderes 
públicos.

Se plantea, además, que los 
incentivos fiscales sean un ins-
trumento, no un objetivo en 
sí mismo, que supongan una 
ayuda y la eliminación de barre-
ras para facilitar la continuidad 
de las empresas en base a una 
mayor integración de los tra-
bajadores. Es importante que 
posibilite una mayor implicación 
y motivación del trabajador y 
que, a su vez, redunde en una 
mayor flexibilidad, versatilidad 
y capacidad de adaptación ante 
las crisis.

Aunque todos los ejes del 
nuevo modelo son muy im-
portantes, en este trabajo, nos 
vamos a centrar en el estudio del 
tercer eje, la participación finan-
ciera de los trabajadores en los  
resultados, en la gestión y en la 
propiedad, por su gran papel en 
la continuidad y supervivencia 
de la empresa. Esta participa-
ción debe ser un compromiso 
para las empresas mediante el 
cual los empleados pueden par-
ticipan a través de sus retribu-
ciones en los resultados finan-
cieros de la misma. Ello puede 
tomar la forma de participación 
en los beneficios o en la pro-
piedad. Vincular la retribución, 
parcialmente, a los resultados 
financieros de la empresa es una 
práctica habitual entre los altos 
directivos, especialmente cuan-
do no son los propietarios de 
la mayoría del capital de la em-
presa; sin embargo, esta partici-
pación financiera se puede dar 
también en situaciones en las 
que la compensación vinculada 
a resultados de la empresa afec-

—Eje 3. Avanzar hacia la su-
peración de la dinámica de con-
frontación entre capital y trabajo 
mediante la participación en la 
gestión, en los resultados y en  
la propiedad.

Este es el eje fundamental 
para conseguir la participación 
financiera de los trabajadores 
en la empresa. Se busca implan-
tar sistemas de gestión partici-
pativos, con procedimientos y 
herramientas adecuados que fa-
vorezcan la corresponsabilidad. 
La empresa debe apoyar a los 
trabajadores para que partici-
pen en el capital de la empresa, 
ayudándoles económicamente a 
incorporarse a la propiedad. 

—Eje 4. Preocupación por el 
impacto social de las actuaciones 
empresariales e implicación en 
algunos de los problemas socia-
les del entorno.

Las empresas no actúan de 
forma aislada y todos sus mo-
vimientos tienen impacto en el 
entorno social que les rodea. 
En este sentido, es responsabi-
lidad de la empresa mantener 
una política de honestidad, por 
ejemplo, evitando el fraude y la 
elusión fiscal. En definitiva, evitar 
conductas que puedan perju-
dicar al entorno de la empresa, 
a sus trabajadores y a la comu-
nidad en general (Bel y Martín, 
2008; Hernández Ortiz, Ruiz  
Jiménez y García Martí, 2008).

Vistos estos cuatro ejes, se 
buscaría, por tanto, favorecer ese 
nuevo modelo de empresa adap-
tado a la idiosincrasia y la cultura 
regional, posibilitando el acceso 
de los trabajadores al capital de la 
empresa, directa o indirectamen-
te, mediante incentivos fiscales.

De esta forma, se aspira a 
contar con empresas competi-

las características adecuadas 
para que las empresas locales 
sean competitivas, sostenibles en 
el tiempo y que, a la vez, tengan 
en cuenta las necesidades y el 
desarrollo integral de las perso-
nas que las componen. 

Estos agentes sociales han 
compartido la oportunidad de 
avanzar hacia un modelo inclusi-
vo-participativo de empresa, con 
características específicas adecua-
das a la cultura local y agrupadas 
en los cuatro ejes siguientes:

—Eje 1. Adaptar las prácticas 
de gestión y la cultura de em-
presa, basándolas en la confian-
za, transparencia y cooperación, 
para conseguir la competitividad 
y sostenibilidad de las empresas.

Se trata de crear un clima de 
confianza, mediante una políti-
ca de transparencia informativa, 
con una información regular de 
los hitos más importantes de la 
empresa tanto a los trabajadores 
como a los accionistas, donde el 
trabajador, además, pueda parti-
cipar en la toma de decisiones. Se 
busca que haya una formación 
constante del trabajador, bus-
cando cierta autonomía, donde 
se sienta motivado para seguir 
esforzándose para este proyecto 
común. En definitiva, que se sien-
ta parte del proyecto de empresa.

Además, se trataría de bus-
car políticas retributivas que no 
generen una gran desigualdad 
y favorezcan la cohesión social. 

—Eje 2. Formular un proyecto 
compartido por los propietarios, 
directivos y profesionales/traba-
jadores de la empresa, beneficio-
so a largo plazo para todos y en 
el que se dé prioridad a la soste-
nibilidad del proyecto colectivo 
sobre los intereses de cualquiera 
de los grupos de interés.
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Empresa B 

Se trata de una empresa cien 
por cien familiar en la que toda-
vía está liderando el negocio el 
padre fundador. Es una empresa 
que compite en el sector servi-
cios y en la actualidad cuenta 
con 100 trabajadores. En este 
caso, el fundador tiene dos des-
cendientes que trabajan fuera 
de la empresa familiar, aunque 
en sectores afines. El padre fun-
dador ya está pensando en el 
futuro de la empresa y aunque 
no ve en sus hijos a ninguno con 
la capacidad y la intención de 
seguir en el negocio sí que ha 
elaborado un protocolo familiar 
en el que se incluye la entrada 
de varios trabajadores en la pro-
piedad de la empresa. La idea 
fundamental de este protocolo 
es que los dos hijos se queden 
con el 80 por 100 de la empresa 
y el otro 20 por 100 pueda ser 
repartido entre sus directivos. 
En la actualidad, son varios los 
directivos que ya forman parte 
de la propiedad de la empresa 
en un 8 por 100. Este porcentaje 
será ampliado hasta 20 en los 
próximos años. 

La idea fundamental de este 
fundador es que, en el futuro, 
cuando él abandone el barco, 
la empresa sobreviva con su ac-
tual equipo de trabajo indepen-
dientemente de lo que hagan 
sus hijos. Este propietario ve la 
necesidad de crear este equipo 
de trabajo, conocedor de la em-
presa, capaz de tomar decisiones 
importantes y que, sin duda, va 
a hacer todo lo posible por la 
supervivencia de la misma que es 
de su propiedad. Además, este 
equipo va a funcionar como un 
futuro mediador entre las posi-
bles disputas de los hijos que van 
a tener el mismo porcentaje de 
acciones o participaciones. Esta 
mediación no va a ser un órgano 

ta a un colectivo más amplio de 
trabajadores de la organización. 
La forma de materializar la par-
ticipación financiera varía, pu-
diendo ser que los trabajadores 
reciban un montante dinerario, 
reciban acciones de la empresa, 
etcétera. 

En la siguiente sección se ana-
lizan ocho empresas donde ya 
se han empezado a instaurar 
estos sistemas de participación 
financiera de los trabajadores. Se 
estudian las diferencias encon-
tradas en las siguientes empresas 
y finalmente, en el último apar-
tado, se establecen una serie de 
consideraciones finales.

IV.	 ESTUDIO DE CASOS

En esta sección se examinan 
diferentes empresas donde ya 
se han implantado, en mayor o 
menor medida, un sistema de 
participación financiera de los 
trabajadores. Se analiza cada 
caso en particular y se apuntan 
las diferencias encontradas entre 
estas ocho empresas.

Empresa A

Se trata de una empresa fami-
liar del sector acerero de menos 
de 50 trabajadores donde la pro-
piedad está dividida entre dos 
familias, en la actualidad al 50 
por 100 cada una de ellas, pero 
no por mucho tiempo. En la ac-
tualidad, estas dos familias ya 
han pactado un protocolo fami-
liar que ya está en marcha donde 
la idea de los fundadores es que 
sus hijos entren a formar parte 
del negocio, pero quieren dar 
participación a sus trabajadores y 
ya han formalizado la opción de 
entrada de algunos trabajadores 
en la empresa. En este sentido, 
van a poder obtener un tanto 
por ciento de la propiedad de la 

empresa y lo van a poder capita-
lizar hasta su jubilación por un 
precio que ya está pactado en el 
propio protocolo. 

La opción se les ha dado so-
lamente a directivos de la em-
presa que no forman parte de la 
familia, pero son personas muy 
válidas a las que la empresa no 
quiere perder y han visto en esta 
fórmula de participación una 
oportunidad para que estas per-
sonas formen parte de la empre-
sa y la vean como suya. Además, 
la empresa ve este sistema como 
una forma de premiar su validez 
y su compromiso con la empre-
sa. El porcentaje máximo que, en 
conjunto, la familia ha estableci-
do para estos directivos es del 15 
por 100 de la propiedad. 

Como vemos, esta empre-
sa cumple con uno de los ejes 
principales para instaurar la im-
plantación del nuevo modelo, ya 
hay directivos que no son de la 
familia, que van a formar parte 
de la propiedad de la empresa. 
Pero para llegar al nuevo mode-
lo, todavía faltan algunos de los 
ejes. De hecho, falta la cultura 
de transparencia e información 
hacia los trabajadores. Deben 
adaptar las prácticas de gestión 
y la cultura de empresa a un 
escenario de confianza, transpa-
rencia y cooperación, donde los 
trabajadores puedan participar 
en la toma de decisiones e inclu-
so se les premie por sus iniciati-
vas. Compartir la información de 
la empresa con sus trabajadores 
es algo esencial en este modelo, 
así como confiar en el trabaja-
dor como el mayor conocedor 
del producto o servicio que se 
lanza al mercado, y el que mejor 
puede ayudar a mejorar sus ca-
racterísticas que sin duda van 
a ser valoradas por los clientes 
potenciales. 
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formal, pero sí que va a servir 
como un mecanismo interno de 
solución de posibles problemas. 

Así pues, en este caso, la em-
presa da opción a sus empleados 
a formar parte de la propiedad, 
pero, además, se ve esta parti-
cipación como una garantía de 
continuidad de la empresa en 
caso de disputa entre los futuros 
propietarios. 

Empresa C

Se trata de una empresa fa-
miliar de tecnología alimentaria 
que cuenta con 87 trabajadores. 
En la actualidad la dirección está 
dividida en dos partes claramen-
te diferenciadas: la gestión técni-
ca está liderada por un miembro 
de la familia perteneciente a la 
segunda generación y la gestión 
empresarial, liderada por el ge-
rente, en la actualidad, no perte-
neciente a la familia propietaria. 
Es una empresa internacional, 
pues está presente en más de 50 
países, con una exportación en 
torno al 65 por 100. 

Es una empresa muy transpa-
rente con su plantilla. Dos o tres 
veces al año mantienen reunio-
nes informativas en las que se 
expone la situación de la empre-
sa a nivel de cargas de trabajo, 
perspectivas de futuro, proyectos 
en los que se está trabajando e 
incluso pinceladas sobre cuestio-
nes más estratégicas, etcétera. 

Hace dos años, se estableció 
un reparto de beneficios entre 
todos los miembros de la plan-
tilla por los buenos resultados, y 
desde entonces, se anunció que, 
en función de un escalado de 
EBIT, cada año se les otorgaría 
un bonus que variaría en función 
de su salario bruto. Es una polí-
tica que se ha mantenido desde 
entonces: cada año se fija un 

a toda la plantilla de la buena 
marcha de la empresa».

Empresa D

Es una empresa relacionada 
con el sector agrario que cuenta 
ya con treinta años de antigüe-
dad. Fue creada por dos socios 
que vieron en el mercado euro-
peo una idea de negocio que no 
estaba en España y la consiguie-
ron implantar con gran éxito. Se 
trataba de frescos, presentados 
listos para consumir. La idea de 
negocio no solamente era una 
venta de un producto alimen-
tario, sino que, al estar listos 
para consumir, los consumidores 
«compraban tiempo». Es cierto 
que el proyecto en sus principios 
sufrió mucho. No conseguían 
llegar a los consumidores finales, 
pues en España no había esta 
cultura de productos preparados 
y listos para consumir. 

Esta idea de negocio estaba 
muy relacionada con la agricul-
tura en Navarra y pronto atra-
jeron inversores financieros. Sin 
embargo, la filosofía de los fun-
dadores del proyecto fue funda-
mental para visionar que había 
trabajadores importantes que 
podían crear valor para la em-
presa. Los promotores consi-
guieron que se abriera el capital, 
no solo a inversores de capital 
privados, sino también a traba-
jadores claves en el proyecto, 
quienes pagaron las participa-
ciones en la empresa. Fueron 20 
trabajadores los que se unieron 
a la propiedad de la empresa de 
todos los niveles de mando: di-
rectivos, trabajadores del campo 
o en líneas de producción. Con 
el esfuerzo de estos trabajadores 
y del capital aportado por los 
inversores privados, la empresa 
creció y abrió un mercado hasta 
entonces inexistente en España.

bonus, que suele ser un porcen-
taje de su salario bruto vinculado 
a resultados. Como se puede 
observar, en este caso, la parti-
cipación no está vinculada a la 
propiedad, sino a los beneficios 
de la empresa. Y, además, esta 
participación no está dirigida 
solamente a los directivos, sino a 
toda la plantilla en función de su 
salario bruto, y por supuesto de 
los beneficios obtenidos a final 
de año. 

La principal razón por la que 
se hace es para motivar a los 
empleados a trabajar como un 
equipo en la que todos ellos par-
ticipen de los resultados de la 
empresa. Es una manera de va-
lorar y cuidar a las personas que 
trabajan en la empresa, como si 
fueran parte de la familia empre-
saria. Tratan de poner en práctica 
políticas y acciones que ayuden a 
un buen clima social. Y dentro 
de ellas, está el hacer partícipe a  
la plantilla de los resultados de la  
empresa.

Esta empresa asegura que 
esta medida ha tenido un impac-
to positivo en los resultados de 
manera inmediata. El gerente ex-
plica que: «En nuestro sector, os-
cilaciones del 25 por 100 o más 
en la cifra de negocio, y consi-
guientes cargas de trabajo, son 
muy habituales. Esto nos obliga 
a tener muy ajustados los me-
dios, y a contar con una gran fle-
xibilidad, la cual requiere muchas 
veces de una fuerte implicación 
de la plantilla. Trabajamos con 
vegetales; y estos no esperan. 
Esto obliga a cumplir unas fechas 
que a veces conllevan sobrees-
fuerzos importantes. Conseguir 
los niveles de implicación, de res-
puesta que se obtiene cuando las 
cargas de trabajo lo requieren es 
producto de muchas cosas. Sin 
duda, una de ellas es el hacer en 
mayor o menor medida partícipe 
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ticas de recursos humanos que 
posibiliten la retención de los 
mismos en la compañía.

Empresa G

Se trata de una empresa de-
dicada al asesoramiento jurídico, 
económico y fiscal de la empresa, 
que cuenta con treinta años de  
experiencia y con un equipo  
de más de 80 profesionales a su 
cargo. Los trabajadores están 
agrupados por equipos multidis-
ciplinares que ofrecen un servicio 
integral a sus clientes. 

Es una empresa que valora 
enormemente el trabajo de sus 
profesionales y apuesta siempre 
por la formación y la promoción 
interna. Buscan en sus trabaja-
dores futuros socios de la em-
presa. Apuestan por la atracción 
y retención del talento buscan-
do la confianza, transparencia 
y cooperación entre todas las 
personas que forman parte del 
proyecto común. El fundador 
explica que: «nuestro objetivo 
es que las personas que entren 
a trabajar en nuestra empresa se 
jubilen en ella». 

Dado su éxito en el merca-
do, ya han tenido propuestas 
de compra, pero todas han sido 
rechazadas, pues para esta em-
presa el proyecto tiene que ser 
compartido y beneficioso para 
todos. Confían en sus trabajado-
res y en los equipos de trabajo. 
Buscan estabilidad de la empresa 
y el compromiso de sus trabaja-
dores con la misma. 

En cuanto a la participación 
financiera de los trabajadores, 
en la actualidad, son cuatro los 
socios propietarios de la empre-
sa, pero para el año que viene se 
espera que entren a participar 
en la propiedad otros cuatro so-
cios más. Su idea es que, en dos 
años, al menos el 15 por 100 de 

nes fijas fueron sustituidas por 
retribuciones variables por ob-
jetivos, buscando que el equipo 
sea sólido y haya cooperación y 
confianza entre todos ellos.

Empresa F

Se trata de una empresa in-
dependiente que ofrece servicios 
profesionales, donde el 100 por 
100 de la propiedad de la com-
pañía está en manos de las per-
sonas que trabajan en ella. En la 
actualidad, tras sesenta años de 
andadura, son un equipo forma-
do por varios miles de personas, 
donde casi el 30 por 100 de los 
trabajadores son copropietarios 
de la empresa. 

Su proyecto empresarial as-
pira a establecer relaciones per-
sonales y patrimoniales a largo 
plazo. Por ello, toda persona 
tiene la posibilidad de acceder 
a la condición de socio (copro-
piedad), una vez completado el 
proceso de incorporación esta-
blecido. Ello permite participar 
de los resultados económicos 
obtenidos por la compañía.

Buscan un desarrollo profe-
sional continuo de sus trabaja-
dores, donde se comprometen 
a crear las condiciones, facilitar 
los medios y generar oportuni-
dades para fomentar el desarro-
llo profesional de las personas. 
De hecho, el 75 por 100 de sus 
directivos se incorporaron a la 
empresa entre los 23 y 29 años 
y llegan a ser socios con una 
media de 36 años de edad. 

Como se puede observar, es 
una empresa que apuesta por 
la participación de sus trabaja-
dores en las decisiones y en la 
propiedad. Su principal ventaja 
competitiva es el talento de sus 
trabajadores, por eso favorecen 
su desarrollo y establecen prác-

Esa sociedad creció y, final-
mente, fue adquirida por los 
operadores del mercado. Tuvie-
ron varias opciones y se pensó 
que el grupo que le daría mayor 
continuidad era un grupo euro-
peo que participaba de parecida 
filosofía. En las negociaciones 
de la venta, el grupo comprador 
aceptó, en un primer momento, 
que los trabajadores con parti-
cipaciones siguieran en la pro-
piedad, pero luego, cuando la 
operación se materializó, todos 
se sentían un poco incómodos. 
Finalmente, se terminó vendien-
do por completo. Los trabaja-
dores vieron multiplicados sus 
beneficios. El grupo comprador 
dio continuidad al proyecto rete-
niendo el talento y las personas 
comprometidas. Esos 20 traba-
jadores siguen trabajando en 
la misma empresa, pero ya no 
tienen participación en la pro-
piedad.

Empresa E

Se trata de una empresa del 
sector agroalimentario que fue 
adquirida por un fondo de in-
versión. Lo significativo de esta 
empresa es que, a pesar de ser 
vendida a un fondo de inversión, 
este fondo ve la necesidad de 
mantener al frente de la ges-
tión al mismo equipo de trabajo 
que ya venía trabajando en esta 
empresa antes de ser adquirida. 
A este equipo de dirección se 
le ofrece una participación en 
bonus por objetivos. La empresa 
ha crecido exponencialmente y 
es de suponer que el fondo de 
inversión (cuya propiedad es ma-
yoritaria) venderá, pero los tra-
bajadores que forman parte de 
ese equipo de gestión, aunque 
la empresa pueda ser vendida a 
otros operadores, seguirán lide-
rando la gestión. De hecho, el 
patrimonio de estos trabajadores 
ha ido creciendo. Sus retribucio-
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hace pequeñas propuestas de 
mejora. La idea es que todo el 
que se esfuerza tiene una recom-
pensa, bien sea compensación 
económica, una oportunidad de 
promoción, una formación es-
pecífica o de cualquier otro tipo, 
como la participación en la toma 
de decisiones o en la propiedad. 
El protocolo instaurado en las 
minifábricas es que antes de ter-
minar la jornada todo el equipo 
vea lo que han hecho en esas 
ocho horas, que identifiquen 
si ven algún problema y hagan 
propuestas de mejora. Son los 
propios trabajadores los motores 
de cambio. Gracias a este siste-
ma consiguen ser muy eficientes 
en cada producto que fabrican. 

Para la empresa, la satisfac-
ción de los trabajadores es muy 
importante, por ello cada año se 
les pasa una encuesta de satisfac-
ción y se les pregunta cómo les 
gustaría ser compensados. Algu-
nos eligen la vertiente monetaria, 
pero la mayoría prefiere mayor 
formación, mayor responsabili-
dad o mayor participación en la 
toma de decisiones. Buscan cierto 
reconocimiento profesional. 

En la actualidad, esta empre-
sa tiene la matriz, que es cien por 
cien familiar, pero cuenta con 
otras muchas filiales, algunas 
en diferentes países, donde la 
propiedad está repartida entre 
distintos trabajadores claves para 
el futuro y la continuidad de la 
empresa. Una de las filiales, por 
ejemplo, cuenta con cinco tra-
bajadores que tienen el 5 por 
100 de propiedad cada uno de 
ellos. En otra filial, es una perso-
na la que tiene el 48 por 100 de 
propiedad. Otra filial cuenta con 
cuatro personas que entre todas 
tienen un 3 por 100 de la pro-
piedad. Cada sistema es distinto, 
pues las circunstancias de cada 
filial han sido negociaciones muy 

La empresa tiene en cuenta 
en sus decisiones no solamente 
a los empleados, sino a todos los 
grupos de interés (stakeholders),  
como son proveedores, clientes, 
etc., y apuestan por tres con-
ceptos fundamentales: compro-
miso, fidelidad y capacidad de 
aprender.

En sus inicios, contaban con 
una estructura piramidal, pero 
tras el crecimiento de la empresa 
vieron la necesidad de aplanar 
la estructura, delegar funciones 
y dar más responsabilidad a sus 
trabajadores. Los trabajadores 
están agrupados en 11 «mini-
fábricas» donde cada equipo de 
trabajo se encarga de sacar un 
producto adelante. Este sistema 
promueve el trabajo en equipo y 
motiva a los trabajadores a hacer 
bien su trabajo. Cada minifábrica 
está liderada por una persona, 
un gerente al que se le ha dado 
la posibilidad de crecer profesio-
nalmente y además la respon-
sabilidad de estar al mando de 
un equipo de varias personas. 
Además, tiene una cuenta de 
resultados a su cargo, pues si 
consiguen mejoras sustancia-
les para la empresa sus salarios  
se verán compensados. Por eso, se  
esfuerzan más por hacerlo bien. 

En la actualidad, están en 
camino de convertirse en una 
organización circular, pues ya 
están empezando a trabajar por 
proyectos. Los PMO (proyect  
managener officer) son ingenie-
ros de la empresa que se con-
vierten en gestores de su propio 
proyecto y son los jefes de su 
equipo de trabajo. Se les otorga 
responsabilidad que genera com-
promiso para estos trabajadores. 

Tienen un sistema de remu-
neración fijo, pero que puede 
verse recompensado cuando 
cualquiera de sus trabajadores 

la plantilla forme parte de la pro-
piedad de la empresa. La invita-
ción a participar en la propiedad 
no se da de manera generaliza-
da, sino a los trabajadores que 
buscan compromiso y responsa-
bilidad en la empresa. Tener par-
ticipaciones de la empresa no es 
únicamente ser propietario, sino 
es tener mayor responsabilidad y 
compromiso por la misma. Ade-
más, esta empresa apuesta por 
un principio fundamental que 
es el principio de sostenibilidad. 
Aquel trabajador que vaya a for-
mar parte de la propiedad tendrá 
la posibilidad de hacer los pagos 
de un modo sostenible, de tal 
manera que mensualmente parte 
de su retribución irá a parar a los 
fondos propios de la empresa. 
Del mismo modo, si algún socio 
quiere abandonar la empresa 
debe saber que no cobrará de 
manera inmediata, sino que se 
hará una valoración para hacer 
los pagos de manera aplazada 
para que la empresa en ningún 
momento se pueda ver con pro-
blemas de liquidez. 

La empresa cuenta también 
con su propia fundación con 
la que colabora continuamen-
te con instituciones públicas y 
privadas para el desarrollo de la 
comunidad. Impulsan la cultu-
ra del emprendimiento, donde 
ayudan a dar los primeros pasos 
de proyecto empresarial de una 
manera gratuita. Apuestan por 
la inversión en el entorno social 
porque saben que esa inversión 
va a revertir en la empresa.

Empresa H

Es una empresa familiar dedi-
cada a la fabricación y venta de 
muebles para alimentos refrige-
rados, que cuenta con años de  
experiencia y con un equipo  
de cientos de personas. 
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el actual gerente es una persona 
que no pertenece a la familia, 
la idea de la transmisión gene-
racional está en mente del fun-
dador, luego la posibilidad de 
que los trabajadores participen 
en la propiedad de la empresa 
no forma parte, al menos en 
este momento, de los objetivos 
del fundador. Como se puede 
observar, aunque la empresa es 
familiar, el papel de la gestión 
la lleva una persona ajena a la 
familia, un trabajador que lleva 
más de diez años en la empresa, 
cuyo talento es capital indispen-
sable en el negocio actual. Por 
tanto, se podría hablar de una 
participación en la gestión de 
este directivo en particular. 

—En segundo lugar, la em-
presa E es otro ejemplo de parti-
cipación en la gestión, donde al 
equipo de dirección se les ofrece 
una participación en bonus por 
objetivos. Sus retribuciones fijas 
fueron sustituidas por retribucio-
nes variables por objetivos bus-
cando que el equipo sea sólido 
y haya cooperación y confianza 
entre todos ellos.

—En último lugar, el resto de 
empresas encuestadas son dife-
rentes ejemplos de participación 
financiera de los trabajadores en 
la propiedad de la empresa. En 
su mayoría, esta propiedad úni-
camente es ofrecida a algunos 
trabajadores directivos o algunas 
personas claves para la empresa 
(empresa A, B, H …) aunque hay 
alguna empresa como la empre-
sa F en la que la posibilidad de 
ser socio es algo que conocen 
desde que entran a formar parte 
de la compañía. Por tanto, se 
observa que, en la mayoría de los 
casos, la extensión de esta parti-
cipación no es algo generalizado 
para toda la plantilla, sino para 
algunos trabajadores clave en la 
empresa. 

sus trabajadores y el compro-
miso por la empresa. Se podría 
destacar la empresa A como la 
menos avanzada en este primer 
eje. Parece que les cuesta com-
partir la información de la em-
presa con sus trabajadores aun 
sabiendo que es el trabajador 
el que mejor puede ayudarles a 
mejorar sus productos. 

En relación con el segundo 
eje, que recoge la idea de for-
mular un proyecto compartido 
por los propietarios, directivos 
y profesionales/trabajadores  
de la empresa, se podría destacar 
a la empresa G que habla explíci-
tamente de un proyecto común 
de todos los miembros de la em-
presa. Donde se da prioridad a 
la sostenibilidad de la empresa, 
como proyecto colectivo y no a 
los intereses de cualquiera de los 
otros grupos de interés. 

Si se profundiza en el tercer 
eje, relacionado con la partici-
pación financiera de los trabaja-
dores en la gestión, propiedad y 
resultados de la empresa, se en-
cuentran bastantes diferencias:

—En primer lugar, se podría 
señalar la empresa C, donde la 
participación del trabajador es 
una participación en los benefi-
cios. Los trabajadores son com-
pensados con bonus por buenos 
resultados de la empresa. Estos 
beneficios se extienden a todos 
los trabajadores, no solamente 
directivos, en función de su sala-
rio, y siempre condicionado a los 
beneficios de la empresa. El prin-
cipal objetivo de esta medida es 
incrementar la motivación de sus 
trabajadores y hacerles partícipes 
de los resultados que ellos mis-
mos han logrado con su trabajo. 
Cabe recordar que esta empresa 
es de carácter familiar donde ya 
hay dos generaciones trabajando 
en el negocio familiar. Aunque 

distintas. Los trabajadores que 
ya son propietarios de algunas 
de estas filiales son personas 
que cumplen con los tres pilares 
fundamentales: compromiso, fi-
delidad y capacidad de aprender.

Esta empresa apuesta por la 
cooperación con otras empre-
sas para hacer nuevos produc- 
tos, para la cocreación de pro-
yectos comunes (open innova-
tion). Para esta empresa los ob-
jetivos de los grupos de interés 
forman parte de los objetivos de 
la empresa. El gerente explica 
que: «si colaboramos con clien-
tes, proveedores y competidores 
para hacer nuevos productos 
¿cómo no vamos a cooperar 
con nuestros trabajadores que 
forman parte de nuestra em-
presa?». Además, apuestan por 
productos sostenibles, y para 
alcanzar el desarrollo sostenible, 
la protección del medio ambien-
te debe ser parte del proceso de 
desarrollo. 

V.	 ANÁLISIS DE LOS CASOS

Partiendo de la idea del nuevo 
modelo inclusivo-participativo, en 
este apartado se aborda el grado 
de cumplimiento de cada uno de 
estos ejes en las empresas encues-
tadas, comentando las similitudes 
y diferencias entre ellas. 

En general, parece que todas 
las empresas van poco a poco 
avanzando en cada uno de  
los ejes, pero no todas tienen los 
cuatro ejes implantados. 

El primer eje, en el que se 
busca la transparencia, confian-
za y cooperación, se observa 
que la mayoría de las empresas 
descritas ven en sus trabajadores 
su mayor ventaja competitiva, 
apuestan por prácticas de ges-
tión de recursos humanos que 
incrementen la motivación de 
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cuidado en su entorno, utilizan-
do productos sostenibles que 
minimicen el impacto ecológico. 

VI.	 CONSIDERACIONES 
FINALES

En este trabajo se ha aborda-
do el estudio del nuevo modelo 
inclusivo-participativo como res-
puesta a la inminente necesidad 
de garantizar la empleabilidad 
de las futuras generaciones. Es 
necesario que las empresas sean 
competitivas y, por supuesto, 
sostenibles en el tiempo, tenien-
do en cuenta las necesidades y el 
desarrollo integral de las perso-
nas que las componen. 

Los resultados de este trabajo 
son consistentes con estudios 
anteriores (Prendergast, 1999; 
Kruse, Freeman y Blasi, 2010) 
donde se muestra que estos sis-
temas de participación financiera 
son un incentivo clave para la 
motivación de los trabajadores 
y el aumento de la productivi-
dad en las empresas que ofrecen 
estos sistemas.

Son muchas las ventajas que 
ofrece este sistema. En primer 
lugar, todas las empresas a las 
que hemos entrevistado señalan 
a sus trabajadores como capital 
humano indispensable. Ponen de 
relieve el valor del talento de sus 
trabajadores y señalan esta fór-
mula de participación financiera 
de los trabajadores como una 
herramienta muy valiosa para la 
retención del mismo. 

Algunos apuntan como prin-
cipal ventaja el compromiso de 
los trabajadores (Bel y Martín, 
2008; Poutsma, 2001). Aun-
que la oferta de participar en la 
propiedad de la empresa pueda 
ser ofrecido a muchos o varios 
trabajadores, solamente aquellos 
que de verdad quieren perma-

la propiedad. Aunque mantie-
nen su puesto de trabajador, su 
motivación es distinta a la de ser 
también propietario. 

Ejemplo distinto es el caso de 
la empresa F donde la propie-
dad es 100 por 100 de sus tra-
bajadores. Esto no quiere decir 
que todos sus trabajadores sean 
socios de la empresa, sino que 
todas las participaciones de la 
empresa la tienen algunos de sus 
trabajadores, el 30 por 100 de 
ellos. Todos son copropietarios 
de la empresa y esto hace que 
todos juntos apuesten por ese 
proyecto común, como trabaja-
dores y como socios de la empre-
sa. El problema de esta empresa 
es el liderazgo; tiene que haber 
un grupo líder y este tiene que 
ser elegido entre todos y esto 
no es fácil, pues son muchos los 
socios que tienen que ponerse 
de acuerdo para acordar estas 
decisiones. 

Por último, en relación al 
cuarto eje, el que se refiere a 
la preocupación por el impacto 
social de sus actuaciones, son 
muchas las empresas que apues-
tan por la actividad sostenible. La 
empresa G es la única que cuen-
ta con una fundación dedica-
da a diferentes labores sociales, 
colaborando con instituciones 
públicas y privadas para parti-
cipar en el diseño de políticas 
sociales dirigidas a la integración 
de colectivos que puedan que-
dar «excluidos», para impulsar 
la cultura del emprendimiento, 
etc. Aunque el resto de empresas  
no cuenten con una fundación, no  
quiere decir que no les preocu-
pen los problemas sociales del 
entorno. La mayoría de estas em-
presas, cuentan con informes de 
sostenibilidad que pueden verse 
en sus páginas web. Además, 
aquellas que se dedican al sector 
agroalimentario ponen especial 

En todos los casos, se trata 
de una participación voluntaria 
por parte del trabajador, que 
es quien finalmente decide en-
trar a formar parte, o no, de 
la propiedad de la empresa. La 
mayoría de las empresas hablan 
del sentido de la responsabilidad 
y el compromiso con la empresa 
como socios, que muchos tra-
bajadores no quieren adquirir y 
que, por tanto, rechazan la ofer-
ta de participar en la propiedad. 
Al final los socios que firman la 
participación son trabajadores 
que creen en el proyecto común 
y que se comprometen a trabajar 
por y para la empresa. 

Dentro de esta idea de partici-
pación en la propiedad se obser-
van bastantes diferencias entre 
los objetivos de las empresas 
descritas. Por un lado, hay em-
presas como la B que ve en esta 
fórmula de la participación de 
los trabajadores la solución per-
fecta para la supervivencia de su 
empresa familiar. El fundador no 
confía en el compromiso de sus 
descendientes con la empresa y 
cree que su equipo de trabajo es 
quien mejor conoce el negocio 
y el que puede llevar las riendas 
del negocio cuando él no esté. 

Por otro lado, otras empresas 
como la A y la G, abren la pro-
piedad a trabajadores clave en la 
compañía. Su objetivo no es otro 
que motivar el trabajo de estas 
personas y premiar su esfuerzo 
con la empresa. Esto hace que 
los trabajadores se sientan sa-
tisfechos con el compromiso de 
la empresa y esto siempre reper-
cute en términos de beneficios 
para la misma. En la empresa D  
sucede justo lo contrario, es cier-
to que hubo un equipo de tra-
bajadores socios de la empresa, 
pero una vez comprada por el 
grupo inversor estos trabajado-
res vendieron su participación en 
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En cuarto y último lugar, 
estos sistemas facilitan la conti-
nuidad de la empresa (Mizrahi, 
2002). Hay una mayor estabili-
dad del empleo y del capital. En 
las empresas familiares, donde 
en un primer momento se pudie-
ra pensar que son más reticentes 
a incorporar a miembros exter-
nos en su propiedad familiar, se 
han visto ejemplos en los que 
estos sistemas se utilizan como 
herramientas para asegurar la 
continuidad de la empresa. En si-
tuaciones donde no hay descen-
dientes dispuestos a seguir con 
el negocio, el fundador, quien 
ha permanecido en la organiza-
ción desde los inicios y conoce 
la complejidad de relaciones con 
los trabajadores y las inversiones 
específicas de estos, encuentra 
ventajoso vender la empresa a 
los trabajadores llegado el mo-
mento de la salida, frente a ha-
cerlo a inversores externos que 
desconocen la realidad y el valor 
de los intangibles acumulados. 
En otras situaciones, donde la 
empresa familiar sí tiene descen-
dientes, pero no son conocedo-
res del día a día de la empresa, 
este sistema ayuda a consolidar 
un grupo de trabajadores com-
prometidos con la empresa. Este 
grupo es quien conoce perfecta-
mente todas las actividades de la 
empresa y la manera de mejorar-
las en el tiempo. Con ese sistema 
conseguimos retener el talento, 
el know-how en la empresa, y 
aunque la empresa familiar pase 
de generación en generación, 
ese grupo de trabajadores, ya 
socios de la empresa, puede ser-
vir de mediador para posibles 
futuros conflictos. 

Sin embargo, en la implanta-
ción de estos sistemas de parti-
cipación financiera no todo son 
ventajas para los trabajadores. 
En primer lugar, someter una 
parte de su retribución al riesgo 

Estos sistemas tienen una 
doble vertiente. Aunque la em-
presa lo ofrece a un grupo de 
trabajadores a priori más capa-
ces, son los trabajadores los que 
se autoseleccionan, es decir, son 
los trabajadores los que se com-
prometen o no con la organiza-
ción. Si la empresa consigue que 
estos trabajadores acepten, va a 
ser más fácil que permanezcan 
en la empresa hasta su jubila-
ción. Por tanto, logra retener a 
los trabajadores más capaces y 
más comprometidos. 

En tercer lugar, estos siste-
mas de participación ofrecen un 
sistema de remuneración mucho 
más flexible (Prendergast, 1999). 
Una estructura de costes con 
menos peso del componente fijo 
en el coste total proporciona a 
la empresa mayor estabilidad en 
los flujos de caja y genera una 
mayor flexibilidad adaptativa, 
porque su umbral de benefi-
cios está ahora más alejado de 
la zona de pérdidas. Permiten 
que los salarios se reduzcan en 
períodos de recesión económica 
y ayudan a las empresas a man-
tener los márgenes, al reducir los 
costes del trabajo sin necesidad 
de reducir el empleo. Además, 
el hecho de que los trabajadores 
participen en la financiación de 
la empresa hace reducir el coste 
de la financiación externa. 

Por otra parte, cuando la par-
ticipación financiera se acompa-
ña de la participación en las deci-
siones la capacidad de respuesta 
se mejora porque la participa-
ción en las decisiones significa 
más delegación de capacidad 
de decisión en niveles medios y 
bajos de la organización empre-
sarial, lo cual, a su vez, agiliza 
las respuestas de adaptación y 
cambio (Mizrahi, 2002; Bhatti  
y Qureshi, 2007).

necer en la empresa, los que se 
comprometen con la empresa, 
son los que aceptan esta partici-
pación. Ser propietario de la em-
presa no es un regalo, sino una 
responsabilidad, que solamente 
los que se comprometen llegan 
a aceptar.

En segundo lugar, otra ven-
taja muy importante es la mo-
tivación del trabajador. Saber 
que la empresa confía en ti, en 
tu talento y saber hacer, hace 
que los trabajadores se sientan 
más motivados para hacer bien 
su trabajo, incrementando su 
productividad y creatividad; esto 
siempre beneficia a todos, tra-
bajadores, empresa, mercado y 
entorno social (Kruse, Freeman  
y Blasi, 2010). Además, surge 
una alineación de objetivos 
mucho más clara. El salario final 
del trabajador va a depender de 
su propio esfuerzo. Contará con 
una parte fija de su salario y una 
parte variable condicionada a los 
resultados de la empresa. Saber 
que esa remuneración variable 
depende en parte de tu esfuerzo 
es motivación suficiente para 
hacer las cosas bien y compro-
meterte con la empresa. 

Como ya se apuntaba en el 
segundo apartado, algunos co-
lectivos como los sindicatos son 
más reticentes a la implantación 
de estos sistemas, pues consi-
deran que su utilización podía 
provocar más desigualdad en las 
retribuciones de los empleados, 
porque no en todos los casos 
esos sistemas están abiertos a 
todos los trabajadores. Para la 
mayoría de los empresarios en-
cuestados, sin embargo, son 
considerados como una especie 
de «premios» para los trabajado-
res más talentosos y, sobre todo, 
para los más comprometidos 
con la organización, que genera 
beneficios para todos.



83

LUCÍA GARCÉS GALDEANO

PAPELES DE ECONOMÍA ESPAÑOLA, N.º 167, 2021. ISSN: 0210-9107. «LA EMPRESA ESPAÑOLA ENTRE LA EFICIENCIA Y LA DESIGUALDAD: ORGANIZACIÓN, ESTRATEGIAS Y MERCADOS»

BIBLIOGRAFÍA

Bakan, I., Suseno, Y., Pinnington, A. y Money 
A (2004). The Influence of Financial 
Participation and Participation in 
Decision-making on Employee Job 
Attitudes. The International Journal 
of Human Resource Management, 
15(3), pp. 587-616. 

Bel Durán, P. y Martín López, S. (2008). 
Criterios de eficiencia y buenas 
práct icas  en los  procesos  de 
concentración de las organizaciones 
de participación. REVESCO, Revista 
de Estudios Cooperativos,  95, 
Segundo Cuatrimestre, pp. 9-43.

Bhatti, K. K., y Qureshi, T. M. (2007) Impact 
of employee participation on job 
satisfaction, employee commitment 
and  emp loyee  p roduc t i v i t y . 
International Review of Business 
Research Papers, 3(2), pp. 54-68

Blair, M. (1999) Firm specific human 
capital  and the theory of the 
firm. En M. M. Blair y M. J. Roe 
(eds.), Employees and Corporate 
G o v e r n a n c e ,  p p .  5 9 - 9 0 . 
Washington: Brookings Institute 
Press.

Deutsches Aktieninstitut e.V., (2017) 
Employee Share Ownership as 
Pivotal Part of the Capital Markets 
Union (La participación accionarial 
de los trabajadores como parte 
fundamental de la unión de los 
mercados de capitales). Documento 
d e  p o s i c i ó n  d e l  D e u t s c h e s 
Aktieninstitut e.V. 

EFES (2017). Análisis económico anual 
de la participación accionarial de los 
trabajadores en los países europeos 
en 2016. 

—	 (2018). Análisis económico anual 
de la participación accionarial de los 
trabajadores en los países europeos 
en 2017. 

Gill, C. y Krieger, H (2000). Recent Survey 
Evidence on Participation in Europe: 
Towards a European Model?, 
European Journal of Industrial 
Relations, 6(1), pp. 109-132.

Hernández Ortiz, M. J., Ruiz Jiménez, C. y 
García Martí, E. (2008). La cultura 
como mecanismo de gobierno y 
control en las organizaciones 
cooperativas. REVESCO. Revista de 
Estudios Cooperativos, 95, Segundo 
Cuatrimestre, pp. 94-111.

que tendrá que pagarse impues-
tos en el IRPF y que se integrará 
con el resto de las ganancias y 
pérdidas para tributar dentro de 
las rentas del ahorro. Esto puede 
ser un freno u obstáculo para la 
aceptación de los trabajadores 
de estos sistemas. 

Con ese marco, la fiscalidad 
debe ser un instrumento que 
ayude a remover obstáculos en 
el camino de alcanzar esos ob-
jetivos para facilitar la continui-
dad de las empresas en base a 
una mayor integración de los 
trabajadores que posibilite una 
mayor implicación y motivación 
que, a su vez, redunden en una 
mayor flexibilidad, versatilidad y 
capacidad de adaptación ante 
las crisis. Las propuestas no se 
han hecho esperar y ya se han 
planteado algunas medidas. La 
mayoría simplemente pretenden 
garantizar la neutralidad fiscal en 
los procesos asociados a la conti-
nuidad de la empresa. Otras pre-
tenden posibilitar estos procesos 
y que no se abandonen por las 
cargas fiscales generadas. Ade-
más, dichas medidas deberían 
posibilitar también modelos so-
cietarios habituales en otros paí-
ses occidentales, en las llamadas 
«empresas del conocimiento», en 
las que su capacidad competitiva 
depende de forma decisiva de la 
aportación de los profesionales 
que las inician.
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de que el resultado empresarial 
sea positivo, supone un coste. 
Los trabajadores, en general, 
son adversos al riesgo y tienen 
oportunidades muy limitadas 
para diversificar las fuentes de 
sus rentas. Cambian su situación 
más o menos cómoda, donde 
perciben un salario fijo, por una 
variabilidad en sus ingresos. Por 
eso, no todos los trabajadores 
están dispuestos a aceptar estos 
sistemas, solamente aquellos 
que se comprometen con la or-
ganización. 

En segundo lugar, estos siste-
mas obligan a prestar atención a 
los mecanismos de negociación 
y de reparto de la riqueza para 
que la participación de los traba-
jadores sea aceptada por todas 
las partes implicadas (Pérotin y 
Robinson, 2003). Con estos sis-
temas, la capacidad negociadora 
de los trabajadores aumenta en 
la disputa de las rentas frente a 
los otros propietarios. Es por ello, 
que todos los agentes tienen que 
estar de acuerdo antes de la im-
plantación de estos sistemas. 

En tercer y último lugar, los 
trabajadores que acepten la par-
ticipación financiera en la pro-
piedad deben comprar acciones 
de la empresa y esto puede su-
poner un desembolso importan-
te de dinero. Para que esto no 
sea un obstáculo, la mayoría de 
las empresas buscan fórmulas 
para que este desembolso pueda 
hacerse mes a mes, sustrayendo 
parte de su salario sin que el 
trabajador tenga problemas de 
liquidez. Además, cuando llega 
el momento de la venta de ac-
ciones, bien porque el trabajador 
decida irse de la empresa o se 
jubile, estas acciones tributan 
como ganancias y pérdidas pa-
trimoniales en la declaración de 
la renta. Al transmitir un título, 
se produce una plusvalía por la 
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ción a la relación entre la acción 
y organización de las empresas 
del país, por un lado, y las pau-
tas de desigualdad observables 
en la sociedad, por otro. Como 
ya argumentamos en otro tra-
bajo, el interés de los sociólogos 
españoles por el empresariado 
y los empresarios ha sido más 
bien parco, lo que atribuimos 
tanto a preferencias de los pro-
pios investigadores, como a las 
dificultades que entraña la in-
vestigación empírica sobre este 
colectivo (Chuliá et al., 2019, 
pp. 6-7). En cambio, la sociolo-
gía americana contemporánea 
sí ha desarrollado un cuerpo de 
investigación extenso sobre la 
desigualdad social generada en 
el seno de las empresas, bene-
ficiándose tanto de una mayor 
colaboración con las disciplinas 
que estudian cómo se admi-
nistran las instituciones y cor-
poraciones económicas, como 
del mayor acceso a evidencia 
empírica sobre el funcionamien-
to interno de las compañías. 
Una revisión de las aportaciones 
publicadas desde que comenzó 
este siglo permite distinguir dos 
enfoques sociológicos sobre esta 
cuestión que han ido cobrando 
forma en los últimos años. 

El primero de esos enfo-
ques tiene como pilar central 
el concepto de «regímenes de 
desigualdad», acuñado por la 
socióloga estadounidense Joan 
Acker para referirse al conjunto 
de relaciones formales e infor-

Resumen

En este artículo se revisan las principa-
les aportaciones que en los últimos años ha 
hecho la sociología al estudio de la desigual-
dad en las empresas. Cabe distinguir dos en-
foques: el de los regímenes de desigualdad 
(análisis meso) y el de las decisiones selectivas 
de las empresas (análisis micro). La investi-
gación sociológica ha puesto de relieve que, 
incluso cuando relajan las jerarquías verticales 
y apuestan por la meritocracia, las empresas 
afrontan obstáculos importantes para reducir 
la desigualdad que generan en su seno. La 
investigación y difusión de estas cuestiones 
podría contribuir a mejorar la calidad y la efi-
ciencia de la gestión empresarial.

Palabras clave: desigualdad, empresas, 
regímenes de desigualdad, decisiones em-
presariales.

Abstract

This article reviews the main contributions 
of sociology to the study of inequality in firms 
by focusing on two approaches: inequality 
regimes (meso analysis) and firms’ selective 
decisions (micro analysis). Sociological 
research has shown that, even when vertical 
hierarchies get loosened and meritocracy is 
furthered , firms face significant obstacles to 
reduce the inequality within them. Research 
and dissemination of these issues could 
contribute to improving the quality and 
efficiency of business management.

Keywords: inequality, firms, inequality 
regimes, managerial decisions.

JEL classification: J70, M54, M14.

I.  INTRODUCCIÓN

L A desigualdad constituye 
un objeto de interés pre-
ferente de la sociología. 

En tanto «fenómeno intrínseca-
mente social, pues surge de la 
comparación de unos individuos 
y grupos con otros» (Requena, 
Salazar y Radl, 2003, p. 15), los 
sociólogos describen y explican 
la desigualdad utilizando el con-
cepto de estructura social como 
instrumento analítico (1). Podría 
afirmarse que la estructura so-
cial es a los sociólogos lo que 
la estructura económica a los 
economistas: un fundamento del 
conocimiento de su disciplina. 

Dado este interés primordial 
de la sociología por la desigual-
dad, cabe suponer que los so-
ciólogos han dedicado esfuerzos 
a estudiar las instituciones y or-
ganizaciones económicas que 
producen y reproducen pautas 
de desigualdad social. Y efectiva-
mente lo han hecho, enmarcan-
do sus investigaciones en sub-
disciplinas como la sociología de 
las organizaciones o la sociología 
del trabajo, que conciben la em-
presa como un sistema de rela-
ciones sociales entre actores que 
ocupan distintas posiciones; es 
decir, como una microestructura 
social formada básicamente por 
propietarios, directivos, mandos 
intermedios y operarios.

Es cierto que la sociología es-
pañola ha prestado escasa aten-
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De todas las desigualdades 
posibles, Acker concede espe-
cial importancia a las de género, 
clase y procedencia étnica (3); y 
en particular, a cómo se entrela-
zan esas tres variables (re)crean-
do distribuciones desiguales de 
recursos de todo tipo dentro  
de las empresas. Tales distribu-
ciones se concretan formalmente 
en la jerarquía de la empresa, el 
establecimiento de diferentes 
condiciones generales de trabajo 
o la selección, contratación y 
remuneración de los emplea-
dos; pero también se ponen de 
manifiesto en las interacciones 
informales de los empleados y en 
la cultura organizativa. 

Los regímenes de desigualdad 
varían según el grado (o rigor), 
la visibilidad y la legitimidad de 
las desigualdades que los cons-
tituyen. Así, hay empresas en las 
que las jerarquías y distinciones, 
lejos de disimularse o silenciar-
se, se justifican explícitamente 
tratando de que todos cobren 
conciencia de ellas. En Estados 
Unidos, según Acker, este tipo 
de empresas han tendido a or-
ganizar sus relaciones de empleo 
tomando como referencia cen-
tral al trabajador varón blanco y 
libre de cargas familiares (unen-
cumbered) y adoptando una 
clara división sexual del trabajo. 
De este modo, han contribuido 
a reforzar la desigual distribución 
de recursos (sobre todo, entre 
hombres y mujeres) dentro de 
la organización, y también en el 
conjunto de la sociedad.

El panel izquierdo del gráfico 1  
incluye la representación de un hi-
potético régimen de desigualdad 
en el que las relaciones verticales 
dan lugar a una jerarquía rígida: 
en la empresa A ocupan los pues-
tos superiores mayoritariamente 
hombres y, con mayor frecuencia, 
personas pertenecientes al grupo 

males que generan estructuras 
complejas de desigualdad social 
en las organizaciones. Quienes 
aplican este enfoque analítico 
tratan de desentrañar los meca-
nismos a través de los cuales el 
funcionamiento ordinario de la 
propia organización implica una 
asignación desigual de poder, 
estatus y reconocimiento (atri-
butos asociados generalmente 
a estipulaciones de los contratos 
de trabajo). En la medida en que, 
según este enfoque, la desigual-
dad se concreta en las conductas 
y prácticas que tienen lugar den-
tro de las empresas, el lugar de 
trabajo (workplace) es el enclave 
en el que hay que estudiarla. 

En paralelo al enfoque de los 
regímenes de desigualdad se ha 
desarrollado una línea de inves-
tigación sobre la desigualdad 
que originan las decisiones de 
selección, promoción y retribu-
ción de personal adoptadas por 
los responsables de los recursos 
humanos en las empresas. Estos 
análisis explican los resultados 
desigualitarios de la gestión y or-
ganización del personal fijando 
la atención, sobre todo, en fac-
tores individuales y de empresa. 
En cierto modo, este segundo 
enfoque, que aquí denomina-
mos de «decisiones empresaria-
les selectivas», ofrece una aproxi-
mación microsocial a la cuestión 
de la desigualdad derivada de 
la gestión empresarial, mientras 
que el enfoque de los regíme-
nes de desigualdad plantea la 
cuestión desde una perspectiva 
mesosocial. 

En las siguientes secciones  ex-
ponemos las líneas fundamen-
tales de estas aportaciones de la 
sociología al análisis de la des-
igualdad en las empresas y desta-
camos algunos de sus principales 
resultados. A continuación ar-
gumentamos que la difusión de 

estos hallazgos podría contribuir 
a mejorar la eficiencia y equidad 
de la gestión empresarial, siem-
pre que las empresas adquirieran 
conciencia de que el impacto so-
cial de su actividad productiva va 
más allá de la creación de riqueza 
y empleo; algunas evidencias cua-
litativas que aportamos en ese 
mismo apartado sugieren el es-
caso desarrollo de esa conciencia 
entre el empresariado español. La 
sección final recoge las principa-
les conclusiones de nuestro aná-
lisis, subrayando, asimismo, que 
una mayor colaboración interdis-
ciplinar podría impulsar avances 
en la investigación sobre la rela-
ción entre gestión empresarial y 
desigualdad social. 

II. 	 LOS REGÍMENES 
DE DESIGUALDAD: 
DIVERSIDAD Y 
EVOLUCIÓN 

Según Acker (2006), las des-
igualdades están presentes en 
todas las organizaciones y, por 
tanto, también en las empresas. 
Aunque esas desigualdades or-
ganizativas aparecen estrecha-
mente vinculadas con las que 
prevalecen en la sociedad, no 
son una mera representación a 
pequeña escala de estas últimas, 
sino que adquieren característi-
cas específicas dentro de cada 
organización. De ahí que, aun 
cuando el marco legal y las insti-
tuciones del mercado de trabajo 
influyen en los procesos de ge-
neración de desigualdades orga-
nizativas, cada empresa, a través 
de las relaciones concretas que 
establecen sus miembros, confi-
gura un régimen de desigualdad 
específico. Por esta razón, a este 
enfoque –utilizado en un buen 
número de investigaciones de 
tipo etnográfico (2)– también 
se le denomina en ocasiones de 
«desigualdad relacional». 
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tación resulta arriesgada porque 
no siempre este modo de gestión 
empresarial produce mayor igual-
dad. Por ejemplo, la valoración 
creciente de los méritos indivi-
duales, la práctica de aumentar 
la responsabilidad de los niveles 
inferiores o la organización del 
trabajo en equipo a menudo no 
se traducen en una reducción de 
la desigualdad retributiva ni en 
decisiones neutrales respecto al 
género o el origen étnico, puesto 
que las ideas arraigadas sobre 
las competencias de determina-
dos grupos de trabajadores pue-
den perpetuar sesgos a favor (o 
en contra) de personas con una 
combinación de rasgos específica 
(Acker, 2006, p. 446). Asimismo, 
a través de interacciones infor-
males se pueden estar reprodu-
ciendo desigualdades que for-
malmente, «sobre el papel», han 

poder significativo. Estos lugares 
de trabajo suelen prescindir de 
marcadores visibles de distinción 
(como, por ejemplo, la ubicación 
física de los puestos o el tipo 
de oficina en la que se traba-
ja) y destacan la paridad como 
elemento central de identidad 
organizativa. En consecuencia, 
no hay (apenas) barreras ni in-
termediarios en la transmisión 
de información y en el trato, y los 
canales de comunicación están 
abiertos para todo el equipo, lo 
cual, a su vez, favorece la desfor-
malización de las relaciones. 

La proliferación de este segun-
do tipo de empresas durante los 
últimos años podría interpretar-
se como una tendencia hacia la 
relajación de los regímenes de 
desigualdad en el ámbito empre-
sarial. Sin embargo, esta interpre-

étnico socialmente preponderan-
te y a la clase socioeconómica 
más elevada, mientras que en los 
puestos inferiores se encuentran 
más mujeres, miembros de gru-
pos étnicos minoritarios y clases 
más bajas. Es la concurrencia o 
solapamiento de estas tres dis-
tinciones (género, procedencia 
étnica y clase) la que refuerza y 
tiende a consolidar la desigualdad 
de las posiciones. 

Por el contrario, en las empre-
sas que organizan el trabajo de 
manera más horizontal, como la 
representada en el panel derecho 
del gráfico 1 (empresa B), las 
tareas se conciben y gestionan 
como proyectos de equipo en 
cuyo desarrollo participa todo 
el grupo, correspondiéndoles a 
los empleados de la clase infe-
rior también alguna parcela de 

GRÁFICO 1
DOS MODELOS DE REGÍMENES DE DESIGUALDAD 
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Leyenda: Género (F: femenino; M: masculino; O: otro). Procedencia étnica (E1: grupo socialmente preponderante; E2: grupo minoritario X; 
E3: grupo minoritario Y). Clase social/ocupacional (C1: clase alta; C2: clase media; C3: clase baja).
Fuente: Elaboración propia.



88

GESTIÓN EMPRESARIAL Y DESIGUALDAD: UNA PERSPECTIVA SOCIOLÓGICA

PAPELES DE ECONOMÍA ESPAÑOLA, N.º 167, 2021. ISSN: 0210-9107. «LA EMPRESA ESPAÑOLA ENTRE LA EFICIENCIA Y LA DESIGUALDAD: ORGANIZACIÓN, ESTRATEGIAS Y MERCADOS»

la modalidad de contratación). 
Es más, como consecuencia de 
la creciente presión de los mer-
cados sobre las relaciones la-
borales, no solo podría haber 
aumentado la desigualdad, sino 
también las dificultades de los 
colectivos que tradicionalmen-
te han sufrido desventajas de 
ocupación, como las mujeres, 
algunas minorías étnicas y los 
menos cualificados. Por ejemplo, 
lejos de disminuir las prácticas 
discriminatorias entre hombres 
y mujeres, las estrategias de em-
pleo meritocráticas y la retribu-
ción basada en el rendimiento 
podrían haber aumentado las 
diferencias de género, como ya 
puso de manifiesto Acker (1991) 
al advertir que los méritos de 
las mujeres trabajadoras pasan 
más desapercibidos para los ge-
rentes varones que los de los 
hombres trabajadores. También 
Elvira y Graham (2002) y Bris-
coe y Joshi (2017) señalan la 
prevalencia cultural de modelos 
de éxito masculino como factor 
explicativo de la persistencia de 
diferencias salariales entre hom-
bres y mujeres, incluso cuando el 
sistema de retribuciones se rige 
por el rendimiento. Otros inves-
tigadores, como Castilla y Benard 
(2010), han demostrado que,  
sorprendentemente, las organi-
zaciones que se presentan como 
meritocráticas pueden, en la 
práctica, favorecer procesos de 
selección de personal más ads-
criptivos, en lo que han dado en 
llamar la «paradoja de la merito-
cracia» (4). 

En definitiva, aunque no con-
viene idealizar el funcionamiento 
de aquellos mercados laborales 
que prevalecieron hasta los años 
setenta, existe un consenso bas-
tante amplio en torno al siguiente 
argumento: la flexibilización de las 
relaciones laborales ha favorecido 
la adaptación de las empresas a los 

activa se elevaba; iii) el uso de las 
nuevas tecnologías se extendía; 
y iv) el proceso de globalización 
económica avanzaba. A estos 
factores propulsores de la com-
petitividad a todos los niveles se 
fueron adaptando las empresas 
mediante diversos mecanismos, 
entre ellos, la racionalización de 
sus plantillas, la subcontratación 
de determinadas tareas, la proli-
feración del empleo eventual y la 
introducción de nuevos paráme-
tros en la determinación de las 
retribuciones (relacionados con 
el rendimiento y la productivi-
dad). Estos procesos, que, en de-
finitiva, han supuesto una mayor 
diversificación de las condiciones 
laborales de los trabajadores y su 
creciente exposición a las fuerzas 
del mercado, han ido a menudo 
de la mano de la pérdida de in-
fluencia de los sindicatos y de un 
mayor activismo de los accionis-
tas de las empresas en defensa 
de sus intereses, pero también 
de progresos en la protección 
legal de determinados grupos 
sociales que tradicionalmente 
han sufrido discriminación labo-
ral (Bidwell et al., 2013).

Si bien estos cambios en 
las relaciones de empleo –aquí 
meramente trazados– han sido 
objeto de numerosos análisis, 
sus efectos en la desigualdad 
han recibido menos atención 
por parte de los investigadores. 
Los todavía escasos hallazgos 
sobre estos efectos no permi-
ten, además, formular conclu-
siones rotundas. No obstante, 
la mayoría de las investigaciones 
publicadas coinciden en señalar 
que fenómenos como el de la 
flexibilización de los mercados 
de trabajo han acrecentado las 
diferencias entre empleados que 
desempeñan trabajos similares 
(sobre todo, en función de su 
productividad, de la vía de ac-
ceso al puesto de trabajo y de 

quedado limitadas o erradicadas. 
Por otra parte, la desigualdad 
formal puede estar reduciéndose 
en determinados niveles o ámbi-
tos de gestión empresarial y no 
en otros. Por ejemplo, tal como 
expone Acker, la segregación de 
género dentro de las empresas 
ha disminuido en las últimas dé-
cadas, pero lo ha hecho, sobre 
todo, en las relaciones que se 
establecen en los niveles de ocu-
pación elevados. 

Estos argumentos son con-
gruentes con las conclusiones 
que Bidwell et al. (2013) extraen 
en su pormenorizada revisión 
bibliográfica sobre cómo ha im-
pactado la evolución de las rela-
ciones laborales y de la organi-
zación del trabajo en la igualdad 
social. Esa evolución ha impli-
cado el debilitamiento de los 
«mercados laborales internos» 
(Doeringer y Piore, 1971), en los 
que la retribución y la asignación 
del trabajo se rige por reglas 
y procedimientos estandariza-
dos, y por normas culturales de 
acuerdo con las cuales el empleo 
presupone una relación dura-
dera en el tiempo. Los merca-
dos laborales internos elevan 
la antigüedad en el puesto de 
trabajo (entendida como una 
combinación de experiencia y 
lealtad a la empresa) a la catego-
ría de parámetro determinante 
de la retribución y la promoción, 
reduciendo la movilidad entre 
empresas y protegiendo, al fin y 
al cabo, a los trabajadores de las 
fuerzas del mercado. 

Este sistema de relaciones la-
borales con procesos de asigna-
ción de salarios estables y forma-
lizados comenzó a flexibilizarse a 
partir de los años setenta, a me-
dida que i) las crisis económicas 
trastocaban el entorno empresa-
rial; ii) el nivel educativo de los 
nuevos efectivos de la población 
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vos de las empresas (como sus ex-
periencias personales, sus valores 
y su personalidad) adquieren un 
peso significativo en sus decisio-
nes profesionales. En consecuen-
cia, la desigualdad resultante de 
esas decisiones estaría relacionada 
con variables específicas de quie-
nes las adoptan. Un mecanismo 
sociológico a través del cual se 
puede explicar esa desigualdad es 
la «homofilia»; es decir, la prefe-
rencia por aquellas personas que 
pertenecen al mismo grupo social 
de quien toma la decisión (Castilla, 
2011). Este fenómeno adquiere 
particular importancia en la crea-
ción y el mantenimiento de redes 
personales y laborales (McPher-
son, Smith-Lovin y Cook, 2001). 

Ahora bien, aun cuando la 
tesis de la homofilia prediría una 
mayor proclividad de las muje-
res por la contratación feme-
nina, algunas investigaciones 
han encontrado evidencias de 
la resistencia de mujeres que 
ocupan puestos de responsabili-
dad a contratar a personas de su 
mismo sexo (Duguid, 2011). En 
la misma línea, Benard y Correll 
(2010) han concluido que la des-
igualdad de género observable 
en el proceso de contratación 
no resulta necesariamente de 
las decisiones adoptadas por 
hombres, ya que las madres más 
cualificadas son percibidas más 
negativamente si quienes eva-
lúan sus currículos son mujeres 
que si lo hacen hombres. 

Aunque la mayoría de las in-
vestigaciones de este segundo 
grupo enfocan la atención en las 
características demográficas de 
los decisores, investigaciones re-
cientes han señalado también la 
importancia que adquieren otras 
variables individuales, como sus 
valores o ideología, en la gene-
ración de desigualdades. Así, 
en su análisis sobre el compor-

de trabajo, prestando también 
especial atención a la interacción 
entre el género y otras caracte-
rísticas ligadas a la maternidad/
paternidad. Así, de acuerdo con 
el análisis de González, Cortina 
y Rodríguez (2019), las mujeres 
reciben menos respuestas al envío 
de sus currículos que los hom-
bres; estas diferencias de género 
aumentan cuando los candidatos 
de uno y otro sexo tienen hijos, 
si bien disminuyen en el grupo 
de los más cualificados. Por su 
parte, Fernandez-Lozano et al. 
(2020) no hallan diferencias de 
género entre padres y madres en 
la probabilidad de una evalua-
ción favorable a la promoción; en 
cambio, a la luz de sus hallazgos, 
la opción de los trabajadores por 
la jornada flexible (más frecuente 
entre las mujeres) sí afecta nega-
tivamente a la promoción. 

También sobre las desventajas 
de los inmigrantes provocadas 
por decisiones empresariales se 
ha publicado un buen número 
de investigaciones. Así, se han 
examinado la probabilidad de 
respuesta a solicitudes de trabajo 
enviadas por trabajadores de dis-
tinto origen étnico y la evaluación 
de currículos de candidatos de 
origen extranjero o nacional (6).  
Estos análisis han demostrado de 
manera consistente las respuestas 
más negativas de los empleado-
res a las solicitudes de trabajo y 
la documentación que presentan 
los inmigrantes, incluso cuando 
sus méritos no difieren de los de 
los candidatos nativos. 

El segundo grupo de investiga-
ciones parte de que las decisiones 
que se adoptan dependen crucial-
mente de las características de los 
decisores. Este punto de partida se 
sustenta en la «teoría de las altas 
esferas» formulada por Hambrick 
y Mason (1984), según la cual al-
gunas características de los ejecuti-

cambios en el entorno económico, 
pero, en cierto modo, al precio de 
mantener o incluso aumentar la 
desigualdad entre los empleados. 
A la vista de estos procesos y tras 
muchos años de dedicación al 
estudio de la desigualdad, Acker 
concluyó su carrera investigadora 
desconfiando de la posibilidad de 
alcanzar una auténtica igualdad 
en las organizaciones del sistema 
económico capitalista (Healy et 
al., 2017). 

III. 	LAS DECISIONES 
EMPRESARIALES 
SELECTIVAS: A QUIÉN, 
POR QUIÉN Y POR QUÉ 

Qué trabajadores se contra-
tan, a qué empleados se promo-
ciona o cómo se establecen los 
salarios son cuestiones centrales 
de la gestión empresarial que 
tienen consecuencias directas 
sobre la desigualdad social. La 
investigación sobre las decisio-
nes empresariales que generan 
esa desigualdad ha avanzado en 
los últimos años, impulsada, de 
nuevo, por la sociología america-
na (5), que, no obstante, ha pres-
tado más atención a la cuestión 
de la contratación, que a las de 
la promoción y la remuneración. 

Las investigaciones sobre las 
decisiones empresariales selec-
tivas pueden clasificarse en tres 
grupos, en función de si orientan 
el foco de análisis hacia: 1) las 
características de los trabajado-
res; 2) el perfil de los empleado-
res/decisores; o 3) las condicio-
nes contextuales que enmarcan 
esas decisiones. 

Entre las investigaciones del 
primer grupo predominan las 
que estudian la desigualdad de 
género. Por ejemplo, se ha estu-
diado la diferente probabilidad 
que tienen hombres y mujeres de 
ser convocados a una entrevista 
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a los que prestan atención las 
investigaciones del tercer grupo. 
De entre ellas cabe destacar la 
de Reskin (2000), que atribuye 
la discriminación que generan 
las decisiones de las empresas 
a la expansión de la cultura del 
laissez-faire empresarial. En la 
misma línea argumentativa, au-
tores como Petersen y Saporta  
(2004) ponen de relieve la es-
tructura de oportunidades como 
esquema explicativo de la discri-
minación. En concreto, apun-
tan a varios factores que actúan 
sobre el grado de desigualdad 
generada por las empresas, 
como la disponibilidad de infor-
mación sobre las decisiones que 
se adoptan, la claridad de esta 
información o la existencia de 
canales para formular quejas. Los 
autores afirman que esta estruc-
tura de oportunidades (informa-

pone en cuestión la existencia 
de una intención deliberada en 
quienes adoptan las decisiones 
que producen desigualdad. Muy 
frecuentemente la discriminación 
que sufren distintas categorías 
de trabajadores obedece a ses-
gos cognitivos inconscientes, 
como los que entrañan los es-
tereotipos (tanto descriptivos, 
sobre cómo son los miembros 
de un determinado grupo, como 
prescriptivos, sobre cómo deben 
ser los que ocupen ciertos pues-
tos de trabajo). 

Los motivos en virtud de los 
cuales los empleadores toman 
decis iones discr iminatorias 
(como la prevalencia de este-
reotipos o el cierre social) son 
difícilmente modificables a corto 
o medio plazo, como también 
lo son los factores contextuales 

tamiento de los supervisores en 
empresas con sistemas de retri-
bución por rendimiento, Briscoe 
y Joshi (2017) han detectado 
que quienes se identifican con 
una ideología liberal-progresista 
tienden a reducir más que quie-
nes se identifican con una ideo-
logía conservadora la diferencia 
salarial de género (7). Entre los 
motivos por los que los emplea-
dores adoptan decisiones que 
producen desigualdad tampoco 
cabe excluir el rechazo a incorpo-
rar a la empresa a trabajadores 
pertenecientes a determinados 
grupos sociales. Las causas de 
semejante «cierre social» pueden 
residir en prejuicios discriminato-
rios o en la voluntad de reservar 
las ventajas y las oportunidades 
del empleo para el grupo del que 
los empleadores forman parte. 
En todo caso, Reskin (2000) 

GRÁFICO 2
LA TRASLACIÓN DE LAS CAUSAS DE LA DISCRIMINACIÓN A RESULTADOS EN LOS PROCESOS DE EMPLEO
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que el impacto de sus decisiones 
desborda los márgenes de la 
empresa y adquiere un alcan-
ce social. En qué medida existe 
esa conciencia es una cuestión 
que precisa exploración. Aunque 
fragmentaria y limitada al caso 
español, la evidencia que recogi-
mos en nuestro estudio cualitati-
vo de las actitudes sociales de los 
empresarios nos permite hacer 
algunas afirmaciones al respecto. 
En concreto, de sus discursos se 
desprende una valoración ne-
gativa de la desigualdad social 
(recuadro 1) y de un sistema de 
retribuciones que, por defecto 
o por exceso, provoque gran-
des desigualdades (recuadro 2). 
Pero los entrevistados expresaron 
estas opiniones, en cierto modo, 
como si estos fenómenos fueran 
ajenos a ellos o, en todo caso, 
resultaran secundarios respecto 
a lo que consideran su contribu-
ción fundamental a la sociedad: 
generar riqueza y empleo (recua-
dro 3). Algo parecido cabe afir-
mar respecto a su visión sobre la 
desigualdad de género; incluso 
los que reconocen su existencia 
en las empresas, no parecen atri-
buir a la suya ese comportamien-
to desigualitario que, a tenor de 
sus argumentos, carece de base 
racional (recuadro 4). 

«Lamentablemente, la des-
igualdad existe, pero es inde-
pendiente de la gestión de mi 
empresa»: así podría formularse 
la opinión más extendida entre 
los empresarios que entrevista-
mos. Esta conclusión nos lleva 
a pensar que antes de explicar 
a quienes gestionan las empre-
sas por qué y cómo dentro de 
ellas se establecen relaciones y se 
toman decisiones que producen 
y reproducen desigualdad, ha-
bría que intentar que entendie-
ran que reducir la desigualdad 
social también depende de las 
empresas y que el hecho de que 

trínseco a las organizaciones, in-
cluso a aquellas que hacen de la 
igualdad un principio identitario 
y enarbolan la meritocracia como 
forma de gestión. Y también ha 
avanzado en su medición, sobre 
todo, a través de técnicas de 
investigación experimentales (8). 

Gracias a esos conocimientos 
acumulados durante las últimas 
décadas, sabemos que las deci-
siones empresariales relativas a 
la selección, promoción y retri-
bución de personal no se toman 
estrictamente de acuerdo con la 
bien conocida teoría del capital 
humano de Gary Becker, según 
la cual las empresas escogen 
a los trabajadores con mejores 
capacidades productivas adqui-
ridas a través de la formación, ni 
con la teoría de la señalización 
de Spence, que resalta la impor-
tancia de indicadores objetivos 
(en particular, las credenciales 
formativas) para anticipar la pro-
ductividad laboral. Esos criterios 
imparciales quedan en ocasiones 
desplazados por disposiciones y 
sesgos de los empleadores que 
reducen la eficiencia de las deci-
siones, puesto que no se basan 
en información procedente de la 
experiencia contrastada para es-
timar las capacidades de los tra-
bajadores o el ajuste de sus cua-
lificaciones al puesto de trabajo 
(Rivera, 2020). Por tanto, buena 
parte de las razones subyacentes 
a las decisiones que favorecen la 
desigualdad responden a meca-
nismos causales inconscientes, 
como estereotipos, normas cul-
turales o la prevalencia de algu-
nos modelos de éxito. 

La difusión de estos cono-
cimientos podría contribuir a 
mejorar la eficiencia y equidad 
de la gestión empresarial, pero 
lógicamente solo si los respon-
sables de las empresas cobra-
ran previamente conciencia de 

tivas) para incurrir en (o prevenir) 
decisiones discriminatorias varía 
a lo largo de las diferentes fases 
del proceso de empleo, desde el 
reclutamiento a la contratación, 
las promociones, la asignación 
de salarios o los despidos. Así, 
mientras que la información dis-
ponible sobre las decisiones de 
reclutamiento y contratación es 
más opaca y ambigua, en otras 
etapas de la gestión de los re-
cursos humanos –como la pro-
moción, la fijación de salarios o 
los despidos–, la información es 
mucho más accesible, lo que, en 
principio, disminuye la probabi-
lidad de prácticas discriminato-
rias. Esta perspectiva explicaría el 
motivo por el que, mientras que 
análisis como los anteriormente 
citados encuentran diferencias 
de género o étnicas en la pro-
babilidad de ser contratado o 
convocado a una entrevista, la 
discriminación salarial de género 
dentro del mismo puesto de tra-
bajo es reducida (Petersen y Mor-
gan, 1995). Tal como ilustra el 
gráfico 2, la estructura de opor-
tunidades de la discriminación 
puede facilitar, o impedir, que la 
prevalencia de estereotipos o la 
ideología de los empleadores se 
materialicen en desiguales resul-
tados de empleo para distintos 
grupos sociales. 

IV. 	SOBRE LA 
TRANSFERENCIA 
Y UTILIDAD DE 
LOS HALLAZGOS 
SOCIOLÓGICOS 

La lectura de los apartados 
anteriores permite concluir que 
la sociología ha ido acumulando 
en los últimos años conocimien-
tos sobre la relación entre la ges-
tión empresarial y la desigualdad 
social. En concreto, ha avanzado 
en la conceptualización de la 
desigualdad como fenómeno in-
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RECUADRO 1

 OPINIONES DE EMPRESARIOS ESPAÑOLES SOBRE LA IGUALDAD/DESIGUALDAD SOCIAL

«Yo creo que [la igualdad] es muy importante para que una sociedad sea rica en todo (…). Mientras más igualdad haya, más equilibrio hay 
en las cosas ¿no? Yo pienso que eso no nos debe, no nos debemos salir de ese objetivo. O sea, que creo que es fundamental para que una 
sociedad tenga salud.» [6]

«Pero la desigualdad es una de las claves si queremos tener una sociedad estable, equilibrada y en crecimiento. Es uno de los principales 
problemas que tenemos en la sociedad. No podemos permitir que el nivel de desigualdad se incremente, que la pirámide se estreche y cada 
vez haya menos gente arriba y que la parte de abajo sea más ancha. Hay que hacer una buena redistribución de la renta, es necesario, es 
fundamental.» [36]

Nota: Entre corchetes, el número de la entrevista, tal como aparece en la publicación original. 
Fuente: Chuliá et al. (2019). 

RECUADRO 2

 OPINIONES DE EMPRESARIOS ESPAÑOLES SOBRE LA DESIGUALDAD SALARIAL

«… los niveles de sueldo en el país no están bien organizados; de la misma manera que no puede ser que haya empresarios o ejecutivos 
que ganen millones de una manera desaforada –eso no debe ser–, de la misma manera que esto es así, yo creo que hay gente mal pagada; 
están cobrando lo mismo que otros que de ninguna manera han hecho el esfuerzo previo para llegar al conocimiento que tienen estos.» [34] 

«…soy un gran defensor de la iniciativa privada, y soy un gran defensor de la actividad privada, [pero] no hay persona, no hay persona 
intelectual que tenga capacidad para una retribución de cuatro millones de euros.» [17] 

Nota: Entre corchetes, el número de la entrevista, tal como aparece en la publicación original. 
Fuente: Chuliá et al. (2019). 

RECUADRO 3

 OPINIONES DE EMPRESARIOS ESPAÑOLES SOBRE LA PRINCIPAL FUNCIÓN SOCIAL DE LAS EMPRESAS

«Y no cabe duda de que la función social del empresario es la generación de riqueza y de empleo; y, por tanto, es una figura clave en el 
engranaje social. Sin empresarios, no habría creación de empleo, no habría creación de riqueza…» [22]

«La empresa es la que crea riqueza, la que crea empleo y la que hace que mejore la sociedad. La economía social necesita de empresas que 
son las que, al final, crean la capacidad de ir mejorando como sociedad.» [36]

«¿Quién genera el empleo? Las empresas, dejémonos de tonterías, (…) quien genera la riqueza y genera el empleo son las empresas, ¿no?» [8]

Nota: Entre corchetes, el número de la entrevista, tal como aparece en la publicación original. 
Fuente: Chuliá et al. (2019). 

RECUADRO 4

 OPINIONES DE EMPRESARIOS ESPAÑOLES SOBRE LA DESIGUALDAD DE GÉNERO

«En general, yo creo que la mujer no tiene las mismas oportunidades, les resulta muy difícil de conciliar la vida laboral y la familiar. (…). Y 
por supuesto, están discriminadas con los sueldos; lo leemos cada día, ¿no? Eso está claro.» [19]

«Porque la mujer quiere, porque la mujer es, por supuesto, capaz. Tiene muchísimas ganas de incorporarse en la empresa, en muchísimas 
ocasiones, pero ve que no puede.» [24]

«Muchas veces, algún empresario, a la hora de decir: ‘oye, pues tengo que fichar a un directivo, y lo tengo que pensar entre un hombre 
y una mujer’, y si la mujer está en edad de tener hijos, pues a lo mejor se lo piensa un poco, y dice: ‘pues casi prefiero al hombre’.» [20]

Nota: Entre corchetes, el número de la entrevista, tal como aparece en la publicación original. 
Fuente: Chuliá et al. (2019). 
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socialmente valorados (por ejemplo, el poder 
de decidir sobre las acciones de otras perso-
nas). Véase al respecto Requena, Salazar y Radl 
(2013, pp. 1-35).

(2) Las investigaciones etnográficas sobre el 
lugar de trabajo (workplace ethnographies) 
consisten en estudios de caso en profundidad 
que aportan información muy detallada, pero 
sus resultados no son generalizables. Una ini-
ciativa interesante para extraer conclusiones 
sistemáticas de estos estudios cualitativos la 
puso en marcha Hodson (2001), sometiendo 
todas esas etnografías a una codificación 
sistemática mediante la cual obtuvo datos 
cuantitativos sobre las características de las 
empresas y los trabajadores, así como tam-
bién sobre los comportamientos de directivos 
y empleados, y las relaciones entre ellos. 
Véase al respecto Tomaskovic-Devey y Avent-
Holt (2016, p. 207 y ss.). 

(3) Otros parámetros que generan desigual-
dades socialmente relevantes son la edad, 
la religión o la discapacidad, pero Acker los 
considera menos centrales que los de género, 
procedencia étnica y clase social. 

(4) Los autores ofrecen dos mecanismos 
explicativos de este fenómeno. El primero de 
ellos es el de la credencial moral, en virtud del 
cual los individuos a los que se les presupone 
un criterio moral se sienten más libres de 
expresar sus prejuicios. El segundo es el de la 
objetividad personal, de acuerdo con el cual 
cuando una persona cree que sus criterios 
son objetivos (premisa de la que suelen partir 
habitualmente las organizaciones que se au-
todenominan meritocráticas), tiende a actuar 
con más libertad conforme a sus creencias, 
incluso cuando estas son discriminatorias.

(5) La mayor disponibilidad de datos de 
empresas, por una parte, y el desarrollo más 
avanzado de una subdisciplina de la sociolo-
gía orientada al análisis de las organizaciones 
y su gestión, por otra parte, han supuesto 
incentivos potentes a la investigación sobre 
esta materia en Estados Unidos. Véase Castilla  
y Ranganathan (2020).

(6) Véae, en particular, Ahmad (2020), Arai, 
Bursell y Nekby (2016), Kaas y Manger (2012) y  
Auer et al. (2019).

(7) Sobre las razones por las que el perfil 
ideológico puede haber cobrado más impor-
tancia en la explicación de las decisiones de 
los empleadores, véase  Briscoe y Joshi (2017), 
que relacionan este hecho con el surgimiento 
de movimientos de activismo político entre 
los empleados de Estados Unidos.

(8) De hecho, el análisis de las decisiones de 
los empleadores ha sido un campo fértil para 
el desarrollo de técnicas de investigación 
experimentales en el campo de la sociología, 
como el envío de currículos falsos a empre-
sas reales (Ahmad, 2020; González, Cortina y 

La circulación de evidencia 
basada en el conocimiento sobre 
estas cuestiones «invisibles» po-
dría contribuir a mejorar la cali-
dad y la eficiencia de la gestión 
empresarial, disminuyendo la 
probabilidad de adoptar deci-
siones desigualitarias. Claro es 
que, previamente, las empresas 
deberían adquirir conciencia de 
su capacidad de influir, a través 
de sus modos de organización y 
gestión, en el nivel agregado de 
desigualdad de las sociedades 
contemporáneas. Los indicios de 
que disponemos no respaldan 
la existencia de esa conciencia 
entre el empresariado español. 

La desigualdad social y sus 
implicaciones centran uno de 
los grandes debates de nuestro 
tiempo. La sociología ha contri-
buido a generar conocimiento 
sobre los procesos y mecanismos 
a través de los que se produ-
ce y reproduce la desigualdad, 
pero –como se desprende de las 
investigaciones realizadas en Es-
tados Unidos y expuestas en este 
artículo–, los avances podrían ser 
mayores si aumentara su cola-
boración con las disciplinas que 
estudian la organización y admi-
nistración de las corporaciones 
y, en general, con las ciencias 
económicas y empresariales. La 
escasa investigación que sobre 
la relación entre la gestión em-
presarial y la desigualdad social 
se ha desarrollado en el ámbito 
europeo indica que existe un 
amplio margen para esta colabo-
ración interdisciplinar.

NOTAS

(1) Por estructura social, los sociólogos en-
tendemos básicamente un sistema de distri-
bución de posiciones sociales establecidas en 
virtud de determinados parámetros estruc-
turales –que pueden ser nominales (como el 
sexo, la raza, la procedencia nacional/étnica 
o la ocupación) o graduales/ordinales (como 
la edad, los ingresos o el nivel formativo)– y 
a las que corresponden diferentes recursos 

muchos de los mecanismos que 
generan esa desigualdad sean 
inconscientes no resta realidad a 
sus resultados. 

V. 	 CONCLUSIÓN

La sociología ha proporcio-
nado algunas herramientas teó-
ricas y empíricas para entender 
al menos cuatro cuestiones im-
portantes sobre la desigualdad 
que (re)producen las empresas a 
través de la organización del tra-
bajo y la gestión de los recursos 
humanos. 

En primer lugar, las empresas 
constituyen microestructuras so-
ciales que, sin ser independien-
tes de la macroestructura social, 
presentan características particu-
lares que dan lugar a diferentes 
regímenes de desigualdad. En 
segundo lugar, la desigualdad se 
sustenta en una variedad de nor-
mas y valores, considerablemente 
estables y resistentes al cambio, 
que establecen distinciones entre 
quienes forman una empresa 
en función de variables como el 
género, la procedencia étnica o  
la clase social. En tercer lugar, 
la evolución de la organización 
del trabajo hacia una mayor fle-
xibilización de las condiciones 
laborales, la implantación de 
sistemas retributivos por resulta-
dos o el trabajo en equipo entre 
quienes ocupan puestos de dife-
rente nivel, no han supuesto, en 
general, un debilitamiento de los 
regímenes de desigualdad. En 
cuarto lugar, muchas de las de-
cisiones sobre contratación, pro-
moción y retribución de personal 
que se toman en las empresas 
no responden a la aplicación de 
criterios de selección objetivos o 
equitativos, sino que obedecen 
a expectativas de los empleado-
res más basadas en supuestos o 
creencias que en informaciones 
contrastadas. 
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Según cuentan las crónicas, 
John Pierpont Morgan, fundador 
del banco que lleva sus iniciales 
y apellido, solía afirmar que nin-
gún empleado merecía percibir 
un salario de más de diez veces 
el salario del empleado peor pa-
gado de su banco. Hoy, la ratio 
existente entre el mejor y el peor 
pagado de los empleados en 
las principales compañías del 
mundo es más de un orden de 
magnitud superior al límite que 
le parecía apropiado al banquero 
norteamericano. La sensibilidad 
del legendario banquero por la 
desigualdad parece más acen-
tuada que la que nos encontra-
mos en nuestros días, aunque 
quizá su preocupación no se ex-
tendía a lo que sucedía más allá 
de la puertas del banco.

La desigualdad es una im-
portante externalidad negativa; 
puede contribuir a disminuir la 
confianza social en las institu-
ciones democráticas y en la eco-
nomía de mercado. La desigual-
dad genera pesimismo, que a 
su vez alimenta el populismo al 
hacer menos verosímil la idea 
de que las democracias son el 
mejor sistema para proporcionar 
oportunidades para todos. El 
Fondo Monetario Internacional 
afirmaba hace algún tiempo que 
la desigualdad pone en riesgo el 
crecimiento y la estabilidad de 
los países. La pregunta es qué 
pueden hacer las compañías en 
materia de desigualdad y en qué 
medida la agenda de la soste-

Resumen

La desigualdad constituye uno de los pro-
blemas de nuestro tiempo. Distintos observa-
dores la señalan como una de las causas de 
la creciente desconfianza social en las institu-
ciones y del auge del populismo. Este artículo 
examina en qué medida la agenda ESG o de 
la sostenibilidad empresarial está poniendo 
el foco en la desigualdad, dado que en cierta 
medida esta puede ser entendida como una 
externalidad negativa generada. La atención a 
la desigualdad de la agenda ESG está limitada 
a cuestiones muy específicas relativas a la re-
tribución. Concluimos con algunas propuestas 
orientadas a que las compañías examinen su 
contribución neta a este problema.

Palabras clave: ESG, desigualdad.

Abstract

Inequality is one of the problems of our 
time. Various observers point to it as one 
of the causes of growing social mistrust in 
institutions and the rise of populism. This 
article examines the extent to which the 
ESG or sustainability agenda is focusing on 
inequality, given that to some extent this 
can be understood as a negative externality. 
The focus on inequality in the ESG agenda 
is limited to very specific issues related 
to remuneration. We conclude with some 
proposals for companies to examine their net 
contribution to this problem.

Keywords: inequality, ESG.

JEL classification: J30.

I.  INTRODUCCIÓN

S I hacemos caso a Walter 
Scheidel, autor de The 
Great Leveler (2018) la 

desigualdad en las sociedades 
humanas no solo es persistente, 
sino que casi es inevitable. Por 
poner un ejemplo, según nos 
dice, la ratio que señala la dis-
paridad entre la riqueza de Bill 
Gates y la de un ciudadano nor-
teamericano corriente vendría a 
ser similar a la que existía entre 
los romanos más ricos y la po-
blación del imperio al comienzo 
de nuestra era. En su repaso a la 
historia universal de la desigual-
dad, Scheidel concluye que la 
estabilidad es su caldo de cultivo. 
Y es solo mitigada de manera 
sustancial por shocks de distinta 
naturaleza: guerras, epidemias, 
revoluciones o estados que co-
lapsan. Por poner un ejemplo 
inquietante en los tiempos que 
corren, la muerte de alrededor 
de un tercio de los europeos 
como consecuencia de la epide-
mia de peste del siglo XIV contri-
buyó a disminuir la desigualdad 
de una manera muy significativa; 
durante algún tiempo el trabajo 
se hizo más escaso y su retribu-
ción aumentó, aunque no sin la 
resistencia de los propietarios de 
las tierras. Pero el transcurso del 
tiempo y el retorno de la estabi-
lidad volvieron a traer desigual-
dad. En nuestra pandemia, y a 
diferencia de las anteriores, la 
desigualdad no parece estar en 
retroceso.
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las compañías y el resto de em-
pleados. Todas estas perspectivas 
olvidan la condición de externali-
dad de la desigualdad.

II.	 APRECIO (CAUTELOSO) 
DE LA DESIGUALDAD

A la hora de hablar de des-
igualdad, hay varias cuestiones 
que debemos tener en cuenta. En 
primer lugar, que la desigualdad 
es consustancial al capitalismo. 
Y que el capitalismo explica en 
buena medida las mejoras de 
bienestar, de esperanza de vida 
y el crecimiento, entre otros, ex-
perimentado por la humanidad, 
de manera desigual, a lo largo 
de los últimos dos siglos y medio. 
Si lo vemos desde el punto de 
vista opuesto, aquellas socieda-
des que han fijado su objetivo en 
la eliminación de la desigualdad 
han resultado, a lo largo de la 
historia, un rotundo fracaso tanto 
desde el punto de vista de las 
libertades como del bienestar de 
sus ciudadanos. La pregunta que 
cabría hacerse es si, como sucede 
con el colesterol, deberíamos ha-
blar de desigualdad de la buena  
y de la mala. Y cuáles son las ca-
racterísticas que describen una y 
otra. Por ejemplo, nadie discutiría 
que es razonable que la socie-
dad haya recompensado más a 
Bill Gates que a los autores de 
este artículo. La discusión puede 
estar en si la diferencia debe ser 
de centenares de miles de veces. 
Esto es, cabría debatir acerca del 
nivel de desigualdad saludable y 
si los incentivos del capitalismo 
premian en exceso determina-
das capacidades o competencias 
frente a otras. Dice Angus Deaton 
que hacerse rico es una buena 
cosa, especialmente cuando en 
el proceso uno genera prospe-
ridad para otras personas. Pero 
no es tan buena cosa cuando el 
proceso de acumulación de la 

nibilidad o ESG (Environmental, 
Social and Governance, por sus 
siglas en inglés) contempla de 
manera expresa la desigualdad, 
sus causas y consecuencias y lo 
que las compañías pueden poner 
de su parte. Dicho de otro modo, 
cabe preguntarse acerca de en 
qué medida confluyen las agen-
das de la desigualdad y de la sos-
tenibilidad o las cuestiones ESG.

La respuesta breve a la pregun-
ta anterior es que más bien poco. 
Aunque empieza a haber voces 
que expresan la importancia de 
la desigualdad y su condición  
de externalidad –generada en 
parte por las compañías y sufrida 
por el conjunto de la sociedad– lo 
cierto es que los estándares de 
reporte, los requerimientos de 
los inversores o las estrategias en 
materia ESG o de sostenibilidad 
de las compañías siguen no con-
templando de manera decidida 
este asunto. O lo hacen, pero sin 
aplicar una mirada macro y úni-
camente en la medida en que se 
refiere a las desigualdades de in-
gresos entre diferentes colectivos 
de las compañías.

Desde el punto de vista de 
la sostenibilidad o ESG, lo que 
deberíamos preguntarnos es qué 
elementos del modelo de gestión 
de las compañías pueden influir 
en el impacto, micro y macro, 
de las compañías en materia de 
desigualdad. La respuesta tiene 
que ver con la aproximación de 
las compañías en materia de fis-
calidad, de recursos humanos y, 
en menor medida, de filantropía. 
Aunque los líderes empresariales 
también pueden desempeñar un 
papel relevante en aumentar la 
sensibilidad social por las causas y 
consecuencias de la desigualdad. 

También deberíamos pregun-
tarnos qué aproximación pode-
mos utilizar para hablar del papel 

de las compañías en la desigual-
dad. En primer lugar, podríamos 
pensar en la desigualdad en tér-
minos de la diferente retribución 
de las compañías al capital y el 
trabajo y las consecuencias de 
esta distribución en la desigual-
dad desde un punto de vista 
macroeconómico. El margen de 
actuación de las compañías en 
este punto estaría, en el caso de 
las compañías cotizadas, sujeto a 
la restricción de las expectativas 
de inversores y financiadores. 
El impacto en esta materia se 
produciría desde las prácticas 
de recursos humanos y de in-
versión social o de filantropía de 
las compañías. También desde 
el punto de vista de las políticas 
fiscales, en el sentido de que son 
un instrumento fundamental en 
la corrección de la desigualdad.

Otra variante de la desigual-
dad que podríamos examinar 
desde el punto de vista de la 
agenda de la sostenibilidad o 
ESG se refiere a la que tiene lugar 
como consecuencia de las dife-
rencias de tamaño o de sector 
de actividad de la compañía. Por 
ejemplo, las que se producen 
entre los salarios y la formación 
que pueden ofrecer las gran-
des compañías y las pequeñas o 
entre la compañías tecnológicas y 
las demás. Se trataría de una des-
igualdad más bien entre empre-
sas acerca de la cual la agenda de 
la sostenibilidad o ESG no tendría 
mucho que decir más allá de 
poner el acento en la necesidad 
de políticas fiscales responsa-
bles. Quizá, de nuevo, se trataría 
de examinar las prácticas de las 
compañías para evitar el impacto 
sobre el conjunto de la sociedad 
de las desigualdades generadas. 
Por último, podemos hablar de 
la desigualdad micro, la que se 
produce como consecuencia de 
la creciente disparidad retributiva 
existente entre los directivos de 
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traslada a los estándares aplica-
bles en la materia, pero también 
a las manifestaciones públicas 
de las compañías. Valga como 
ejemplo un somero y superficial 
análisis de los informes de soste-
nibilidad de algunas compañías. 
Los informes anuales y de sos-
tenibilidad correspondientes a 
2019 de algunas de las mayores 
compañías del IBEX 35 (1) hacen 
referencia en 583 ocasiones al 
cambio climático. Por su parte, 
únicamente se hace referencia 
expresa al término desigualdad 
en 22 ocasiones.

IV.	 LA (ESCASA) PRESENCIA 
DE LA DESIGUALDAD EN 
EL NUEVO CAPITALISMO 
CON PROPÓSITO

Durante el verano de 2020, 
Danone se convertía en la pri-
mera multinacional francesa en 
incorporar el propósito a los es-
tatutos sociales de la compañía, 
dando respuesta a la ley Pacte 
del año 2019. Entre otros as-
pectos, esta ley establece que las 
empresas deben ser administra-
das y gestionadas considerando 
el impacto social y ambiental de 
sus decisiones. Y recoge la posi-
bilidad de que incorporen el pro-
pósito a los estatutos sociales.

Con la pandemia parecía que 
las cuestiones vinculadas con 
el propósito o con la sostenibi-
lidad iban a pasar a un segun-
do plano. Y es evidente que las 
compañías han tenido que poner 
el foco en sus constantes vita-
les. Pero la crisis ha evidenciado, 
según han puesto de manifies-
to distintos observadores como 
BlackRock, el mayor gestor de 
activos del mundo, que las em-
presas más avanzadas en soste-
nibilidad son más resistentes a 
los shocks como el vivido con la 
pandemia. La agenda ESG o de 

tándares en materia de soste-
nibilidad o de responsabilidad 
social corporativa se ocupan de 
la desigualdad en lugar de tratar 
de evaluar qué es la desigual-
dad, sus causas y qué niveles de 
desigualdad pueden ser conside-
rados razonables. A efectos de 
este artículo, entendemos que 
desigualdad es lo que los están-
dares internacionales entienden 
que es y lo concluimos con al-
gunas recomendaciones a los 
consejos de administración y a la 
alta dirección de las compañías 
para que tengan en cuenta en 
mayor medida la desigualdad en 
el marco de sus compromisos en 
materia de sostenibilidad o ESG.

Examinaremos para ello en 
qué medida los estándares en la  
materia o las políticas de los in-
versores que se interesan por 
las prácticas ESG de las compa-
ñías ponen el acento en la des-
igualdad y en las prácticas de las 
compañías en este ámbito. Este 
artículo tampoco tiene como 
propósito, por tanto, examinar 
las desigualdades de género. 

III.	 LA AGENDA DE LA 
DESIGUALDAD Y DE LA 
SOSTENIBILIDAD VIVEN 
VIDAS SEPARADAS

Por empezar por las conclu-
siones, un asunto a señalar es 
que las agendas de la desigual-
dad y de la sostenibilidad/ESG 
o responsabilidad corporativa 
no se cruzan en la medida en la 
que cabría esperar. Los asuntos 
ESG o de sostenibilidad tienen 
que ver con cómo las compañías 
dan respuesta a los retos socia-
les o ambientales a los que se 
enfrenta la sociedad. Siendo la 
desigualdad uno de los princi-
pales, cabría esperar una mayor 
confluencia entre la agenda ESG 
y la de la desigualdad. Esto se 

riqueza no es resultado de hacer 
cosas sino de coger cosas, de la 
búsqueda de rentas.

En el debate sobre la de- 
sigualdad existe el riesgo de caer 
también en las retóricas de la 
intransigencia. En su ensayo del 
mismo título, Albert O. Hirsch-
man defendía que a lo largo de 
la historia los enemigos del pro-
greso social han utilizado tres ar-
gumentos o tesis para oponerse 
al cambio: la tesis de la futilidad, 
que viene a decir que los cam-
bios no contribuyen a resolver 
el problema social en cuestión, 
que el mundo no cambia; la tesis 
del riesgo, que se refiere a que 
los cambios pueden provocar 
la aparición de otros problemas 
no identificados con anteriori-
dad; y la tesis de la perversidad, 
que defiende que los cambios  
provocan un efecto de sentido 
contrario al deseado. Con fre-
cuencia vemos utilizar estas tres 
tesis a quienes defienden que la 
desigualdad tiene que ver con  
la naturaleza del capitalismo, 
que corregirla podría poner en 
riesgo el sistema que tantas me-
joras ha traído o que las medidas 
para la corrección de la desigual-
dad solo provocarían el empeo-
ramiento del problema. 

Otra cuestión que permane-
ce abierta en el debate sobre la 
desigualdad se refiere a definir 
exactamente de qué estamos ha-
blando. Los economistas piensan 
en Gini, en ingreso y en renta. 
Otros científicos sociales tienen 
otras ideas en mente cuando 
piensan en desigualdad. Difícil-
mente seremos capaces de resol-
ver un problema que no somos 
ni siquiera capaces de definir. 

La perspectiva de este artículo 
es agnóstica, en el sentido de que  
lo que estamos tratando de in-
dagar es en qué medida los es-
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importancia del propósito de las 
empresas quede recogida en la 
legislación mercantil y a que el 
consejo de administración tenga 
la responsabilidad de supervisar 
su cumplimiento. 

Ya entrado 2020, el Manifies-
to de Davos del Foro Económico 
Mundial consagraba también la 
idea de que las compañías deben 
maximizar el valor creado para la 
sociedad y vincular la retribución 
de los ejecutivos a esta obliga-
ción. No obstante, tal y como 
recordaba el economista Vicente 
Salas hace algunos meses (Cercle 
d’Economia, 2020), la discusión 
sobre el propósito empresarial 
no es nueva, sino que viene de, 
al menos, hace cuarenta años. 
También inversores de referencia 
llevan tiempo insistiendo en la 
importancia del propósito para 
las empresas saludables.

Evidentemente, la idea de 
que las compañías establezcan 
un propósito que formalice su 
contribución social y que se ase-
guren de su cumplimiento no 
está exenta de dificultades. Por 
ejemplo, cómo determinar el 
contenido de ese propósito. O 
cómo establecer métricas que 
permitan evaluar su cumplimien-
to y lo hagan creíble frente a una 
opinión pública descreída.

La declaración de la Business 
Roundtable pone el acento, en 
su introducción, en la importan-
cia de un crecimiento económico 
inclusivo que no deje a nadie 
atrás. Entre los compromisos 
de la declaración se encuentra 
también el de invertir en los em-
pleados, pero la desigualdad no 
es reflejada de manera expresa. 
No es definida como un proble-
ma significativo ni la concepción 
del propósito parece recoger la 
idea de manera expresa. Por otra 
parte, y a pesar de su encomiable 

Durante las últimas décadas, 
la idea de que el accionista está 
por encima de cualquier cosa ha 
ido perdiendo espacio. Quienes 
se oponen a ella defienden que 
las empresas deben ser gestio-
nadas teniendo presente a la 
totalidad de los grupos de inte-
rés, incluyendo la sociedad en su 
conjunto.

Ya decía Joan Magretta que 
la empresa es una institución in-
herentemente social; que lo que 
diferencia a las compañías de las 
tribus o los clubs de ajedrez es 
que estos últimos existen para 
servir a quienes forman parte de 
ellas mientras que las empresas 
existen principalmente para ser-
vir a personas ajenas a la orga-
nización.

El verano de 2019, un siglo 
después de la sentencia de Ford, 
los doscientos primeros ejecuti-
vos de algunas de las principales 
compañías norteamericanas sus-
cribieron la célebre declaración 
de la Business Roundtable sobre 
el propósito de las empresas. 
El documento abogaba por la 
creación de valor para todos los 
grupos de interés dado que esta 
aproximación hace más próspera 
a la sociedad y hace mejores a las 
compañías.

También en 2019, la British 
Academy de humanidades y cien-
cias sociales hacía públicos unos 
principios en la misma direc-
ción. Inspirada por el economista 
Colin Mayer, autor del influyen-
te ensayo Prosperity (2019), la 
institución británica entiende 
que el propósito de las compa-
ñías no es otro que «resolver con 
rentabilidad los problemas de 
las personas y del planeta», en 
lugar de lucrarse con los proble- 
mas de las personas y del plane-
ta. Los principios que proponen 
se refieren, entre otros, a que la 

la sostenibilidad no ha pasado a 
un segundo plano, sino que más 
bien ha salido reforzada.

Además, todo parece indi-
car que se acercan tiempos de 
mayor escrutinio para las com-
pañías y como consecuencia de 
mayor necesidad de que estas 
muestren su compromiso social 
y ambiental. Consecuencia, entre 
otros factores, de la crisis econó-
mica y del consiguiente aumento 
de la desigualdad. Es sabido que 
la desigualdad alimenta el pe-
simismo, que a su vez nutre el 
populismo. Combatir la desigual-
dad y el pesimismo es una tarea 
crítica para nuestra democracia 
y las empresas son actores clave. 
La atención al propósito puede 
ayudarles a ello. Pero el nuevo 
capitalismo con propósito presta 
poca atención a la desigualdad 
como problema macro o como 
externalidad. O lo hace solamen-
te en la medida en la que tiene 
que ver con el establecimien-
to de relaciones de confianza 
con los empleados. El término 
desigualdad no es utilizado con 
frecuencia.

Según los historiadores, la 
idea de que las compañías se 
deben a la maximización del 
valor para el accionista tiene su 
origen en el año 1919. En aquel 
año, un tribunal estadouniden-
se resolvió una disputa entre el 
fundador de Ford y dos de sus 
accionistas. El primero quería 
reinvertir en la compañía los ex-
cedentes generados con la voca-
ción de «extender los beneficios 
del sistema industrial al mayor 
número de personas para ayu-
darles a construir sus vidas y sus 
hogares». Los accionistas defen-
dían que los beneficios debían 
ser distribuidos a los propietarios 
dado que ese debía ser el propó-
sito de la compañía. Ganaron los 
accionistas.
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closures impulsada por el Financial 
Stability Board– no parecen haber 
conseguido una tracción suficien-
te por el momento. De este modo, 
y más allá de poner el foco en la 
igualdad de oportunidades y en el 
empleo de calidad, el debate acer-
ca de la desigualdad y el propósito 
de las compañías no parecen llevar 
camino de cruzarse, al menos por 
el momento. 

V.	 LA AGENDA 2030 
PONE EL FOCO EN 
LA REDUCCIÓN DE 
LA DESIGUALDAD, 
AUNQUE NO ORIENTA 
PARTICULARMENTE A 
LAS COMPAÑÍAS

El 25 de septiembre de 2015, 
los líderes de los Estados miembros 
de las Naciones Unidas aproba-
ron los 17 objetivos de la Agenda 
2030 para el Desarrollo Sosteni-

firmantes de la declaración no 
tenía un impacto sobre el mode-
lo de gestión de las compañías. 
O que al menos no lo tenía en 
aquellos aspectos examinados. 

Tampoco el manifiesto de 
Davos, renovado a finales del año 
2019 con ocasión del cincuenta 
aniversario del nacimiento del dis-
tinguido foro, pone, por lo menos 
aparentemente, un especial én-
fasis en las cuestiones vincula-
das con la desigualdad.  De este 
modo, la desigualdad parece estar 
ausente en algunos de los prin-
cipales debates que han tenido 
lugar y que siguen teniendo lugar 
acerca de la concepción de la ins-
titución empresarial. Los intentos 
que han tenido lugar para elevar el 
peso en la agenda de esta materia 
–como la idea de una Task Force 
on Inequality Related Disclosures 
inspirada en la exitosa Task Force 
for Climate Related Financial Dis-

intención, algunas voces cuestio-
nan el impacto de la declaración 
de la Business Roundtable. El 
semanario norteamericano The 
Atlantic (2) se hacía eco el pasa-
do mes de agosto de 2020 del 
trabajo de Tyler Wry, profesor en 
Wharton. Wry se preocupó por 
seguir la pista a las compañías 
firmantes de la declaración para 
ver en qué medida el compromi-
so ha provocado cambios en su 
modelo de gestión. Aprovechan-
do la crisis de la COVID-19, exa-
minó en qué medida las compa-
ñías firmantes de la declaración 
acerca del propósito de la com-
pañía desarrollaban prácticas 
menos agresivas en lo relativo a 
despidos, dividendos o recompra 
de acciones. Concluyó que no 
había relación entre la firma de 
la declaración y la propensión 
a recortar empleo o a retribuir 
de manera distinta al accionista. 
Que el hecho de convertirse en 

GRÁFICO 1
LOS OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE 

Fuente: The Sustainable Development Goals (Naciones Unidas, 2020). Recuperado de: 
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/
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Los objetivos vinculados a la 
desigualdad son los que están 
planteando más dificultades en 
lo que se refiere a su consecu-
ción. De forma anual, Sustai-
nable Development Solutions 
Network (SDSN) elabora un ran-
king internacional de países con 
relación a sus avances en el cum-
plimiento de los objetivos y las 
metas de la Agenda 2030. Este 
índice, denominado ODS Index, 
pondera los 17 objetivos por 
igual, otorgando a cada país una 
puntuación entre 0 y 100, siendo 
0 la mínima y 100 la máxima. 

En 2020, el país con una pun-
tuación más elevada ha sido Sue-
cia (84,7), seguido de Dinamarca 
(84,6) y Finlandia (83,8). España, 
por su parte, ocupa el puesto nú-
mero 22, con una puntuación de 
78,1 sobre 100 (Sachs et al., 2020).

Los países de la OCDE (Or-
ganización para la Cooperación 
y el Desarrollo Económicos) son 

ble. Constituyen un llamamiento 
global a la acción para intentar 
resolver los principales problemas 
sociales y ambientales a los que se 
enfrenta nuestro planeta. Su inte-
rés, además del hecho de constituir 
un consenso global y una hoja de 
ruta acerca del camino que debe 
seguir la comunidad internacional, 
estriba en las metas e indicadores 
que acompañan a los Objetivos 
de Desarrollo Sostenible. Son con-
cretos, específicos y pueden ayu-
dar a orientar la acción del sector 
público, del sector privado y de 
la sociedad civil. La Agenda 2030 
consta de 17 objetivos, 169 metas 
y más de 200 indicadores. Aunque 
no está pensada específicamente 
para el sector privado, ofrece orien-
taciones valiosas a las compañías 
que quieran orientar su agenda 
sostenible o ESG a la internacional.

Dos de los Objetivos de Desa-
rrollo Sostenible, el 8 y el 10, se 
refieren a las desigualdades eco-
nómicas y, por ende, al papel de 

las empresas. Tienen que ver con 
el trabajo decente y el crecimien-
to económico, y con la reducción 
de las desigualdades. El 10 pone 
el foco, específicamente, en la 
reducción de las desigualdades.

Aunque no están pensados 
específicamente para las com-
pañías, las metas e indicadores 
que desarrollan los Objetivos de 
Desarrollo Sostenible pueden 
ser utilizados por el consejo de 
administración o por la alta di-
rección de una compañía que 
quiera conocer en qué medi-
da está poniendo de su parte 
en lo que tiene que ver con la 
desigualdad. En qué medida es 
una contribuyente neta a la des-
igualdad o a su corrección. Por 
ejemplo, examinando la retri-
bución de sus empleados frente 
a estadísticas nacionales en la 
materia o generando indicado-
res internos inspirados en los 
propuestos por los indicadores 
de Naciones Unidas. 

OBJETIVOS, METAS E INDICADORES DE LA AGENDA 2030 RELACIONADOS CON LAS DESIGUALDADES ECONÓMICAS 
Y EL PAPEL DE LAS EMPRESAS

CUADRO N.º 1

OBJETIVO 8
TRABAJO DECENTE Y CRECIMIENTO ECONÓMICO

OBJETIVO 10
REDUCCIÓN DE LAS DESIGUALDADES

METAS INDICADORES METAS INDICADORES

8.5. Lograr el pleno empleo y 
trabajo decente.

8.5.1. Ingreso medio por hora 
de las personas empleadas.
8.5.2. Tasa de desempleo.

10.1. Crecimiento de ingresos 
del 40% más pobre a una tasa 
superior a la media nacional.

10.1.1. Tasa de crecimiento 
per cápita de los gastos o los 
ingresos de los hogares del 40% 
más pobre de la población y la 
población total. 

8.7. Erradicación de la 
esclavitud, trata y trabajo 
infantil.

8.7.1. Proporción y número de 
niños de entre 5 y 17 años que 
realizan trabajo infantil.

10.2. Protección de la inclusión 
social, económica y política.

10.2.1. Proporción de personas 
que viven por debajo del 50% 
de la mediana de los ingresos.

8.8. Protección de los derechos 
laborales y trabajo seguro.

8.8.2. Nivel de cumplimiento 
nacional de los derechos 
laborales con arreglo a las 
fuentes de la Organización 
Internacional del Trabajo (OIT) y 
la legislación interna.

10.3. Garantizar la igualdad de 
oportunidades.

10.3.1. Proporción de la 
población que declara haberse 
sentido discriminada o acosada 
en los últimos doce meses 
por motivos de discriminación 
prohibidos por el derecho 
internacional.

— — 10.4. Adopción de políticas 
fiscales, salariales y de 
protección social.

10.4.1. Proporción del PIB 
generada por el trabajo.
10.4.2. Efecto redistributivo de 
la política fiscal.

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de las Naciones Unidas sobre metas e indicadores de los Objetivos de Desarrollo Sostenible.
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los que muestran mayor grado 
de avance respecto a la conse-
cución de los objetivos, aunque 
aún existe un notable margen de 
mejora. Destaca especialmente 
la necesidad de avance en lo 
que respecta a la reducción de 
las desigualdades, no solo en la  
OCDE, sino prácticamente en 
todas las regiones del mundo. 

	 En el contexto actual, la cri-
sis sanitaria, económica y so-
cial está dificultando aún más el 
logro de los objetivos. El mundo 
se está enfrentando a la peor 
crisis económica de las últimas  
décadas como consecuencia 
de la interrupción o la ralenti-
zación de la actividad econó- 
mica.	  

En el caso de España, la re-
ducción de las desigualdades 
(objetivo 10) es también uno de 
los objetivos con mayor opor-
tunidad de mejora. Respecto 
al objetivo 8, relativo al tra- 
bajo decente y crecimiento  
económico, existen asimismo  
numerosas oportunidades pa- 
ra avanzar.			    

GRÁFICO 3
GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE EN ESPAÑA EN 2020

Fuente: Sachs et al. (2020).

GRÁFICO 2
GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE EN 2020 POR SUBREGIONES  
Y GRUPOS DE INGRESOS DE LAS NACIONES UNIDAS

Fuente: Sachs et al. (2020).
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un momento en el que los mo-
delos de negocio y sus impactos 
sociales y ambientales están cada 
vez más expuestos al escrutinio 
de consumidores, inversores y 
reguladores. 

Existen en el mercado nume-
rosos marcos y estándares en lo 
que se refiere a la información 
sobre sostenibilidad o ESG de 
las compañías, la mayoría vo-
luntarios, aunque también obli-
gatorios. En Europa, estos están 
principalmente vinculados a la 
directiva de información no finan-
ciera. Los estándares, obligatorios 
o voluntarios, establecen las cues-
tiones ambientales, sociales y de 
gobierno a reportar por las com-
pañías en sus informes. Son un 
buen lugar desde el que observar 
qué asuntos tienen una mayor 
presencia en la agenda ESG o de 
sostenibilidad de las compañías. 

Para ello cabe evaluar los 
requerimientos en materia de 
desigualdad de algunos de los 
principales marcos y normas 
de reporte. Como Sustainabili-
ty Accounting Standards Board 
(SASB), GRI (Global Reporting 
Initiative), o la Directiva 2014/95/
UE del Parlamento Europeo 
sobre información no financiera 
y diversidad, y su trasposición al 
ámbito nacional, la Ley 11/2018 
de información no financiera y 
diversidad.

Los estándares anteriores in-
corporan el reporte de informa-
ción relacionada con las prácticas 
de remuneración con empleados 
y con la gestión de la cadena de 
aprovisionamiento, así como con 
las iniciativas destinadas al desa-
rrollo local. Algunos ejemplos de 
estos requerimientos son:

–	 Empleados: ratio entre la 
compensación de la perso-
na mejor pagada frente a la 

compañía puede contribuir po-
sitivamente. 

Según un estudio realizado 
por el Pacto Mundial (2019), los 
Objetivos de Desarrollo Sosteni-
ble prioritarios para las princi-
pales compañías españolas son 
el relativo al trabajo decente y 
al crecimiento económico (8), 
junto con el que hace referencia 
a la industria, la innovación e 
infraestructuras (9) y el relativo 
a la acción por el clima (13). El 
número 10, que es el que espe-
cíficamente tiene relación con la 
reducción de la desigualdad, no 
aparece entre los prioritarios.

El sector privado es esencial 
en la consecución del objetivo 
relativo al trabajo decente y el 
crecimiento económico por su 
papel en la creación de puestos 
de trabajo y su mantenimiento 
tanto en las operaciones propias 
como a lo largo de sus cadenas 
de aprovisionamiento. Además, 
puede desempeñar un papel re-
levante, a través de sus prácti-
cas de selección, retribución y 
promoción, entre otras, en la 
reducción de las desigualdades. 
De este modo, las compañías 
en su papel de empleador pue-
den ayudar al cumplimiento del 
objetivo 10 sobre reducción de 
las desigualdades a través de sus 
prácticas de retribución o de res-
ponsabilidad fiscal, de políticas 
con foco en la igualdad o en la 
contratación o ayudas a colecti-
vos vulnerables.

VI.	 LA DESIGUALDAD, 
TÍMIDA EN LOS 
ESTÁNDARES DE 
SOSTENIBILIDAD O 
ESG Y EMERGENTE EN 
LA AGENDA DE LOS 
INVERSORES

La demanda de información 
sobre sostenibilidad aumenta en 

   Los efectos negativos de 
la crisis están afectando prin-
cipalmente a la economía de 
los grupos más vulnerables, con 
empleos menos cualificados y 
menores salarios, aumentando 
por tanto la desigualdad. Las 
empresas, en el marco de sus 
estrategias o políticas en materia 
de sostenibilidad o de responsa-
bilidad social corporativa tienen 
un importante papel que desem-
peñar en la Agenda 2030. 

Aunque las metas de los Ob-
jetivos de Desarrollo Sostenible 
están definidas principalmente 
para ser impulsadas por los Go-
biernos, son muchas las compa-
ñías que han expresado su com-
promiso con la Agenda 2030 y, 
por ende, con los Objetivos de 
Desarrollo Sostenible. 

Más allá de utilizar la Agenda 
2030 para sus programas de 
acción social o de recurrir a ella 
como una estrategia de comu-
nicación y reputación, algunas 
compañías han dado un paso 
más allá y han afirmado su in-
tención de convertir los Objetivos 
de Desarrollo Sostenible en parte 
de sus estrategias de negocio, 
identificando y respondiendo a 
los desafíos y oportunidades que 
les plantean en el corto, medio y 
largo plazo.

Para avanzar en esta di-
rección, las compañías deben 
identificar aquellos Objetivos 
de Desarrol lo Sostenible a 
los que pueden contribuir en 
mayor medida por la actividad 
que desempeñan, priorizan-
do y evaluando cómo pueden 
maximizar su contribución en 
base a sus prioridades estraté-
gicas y a las regiones en las que 
desarrollan su actividad. En lo 
que se refiere a la desigualdad, 
el objetivo debería pasar por 
identificar áreas en las que la 
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to de los convenios de la OIT 
sobre trabajo forzoso y traba-
jo infantil, entre otros.

–	 Entorno local: impacto de la 
actividad de la compañía en 
el empleo y programas de 
desarrollo local.

nios de la OIT sobre traba-
jo forzoso y trabajo infantil, 
entre otros.

–	 Cadena de suministro: prác-
ticas de remuneración justas, 
políticas de salario mínimo, o 
medidas para el cumplimien-

mediana de la remuneración 
de los empleados, remunera-
ciones medias desagregadas 
por sexo o clasificación pro-
fesional, políticas de salario 
mínimo, o medidas para el 
cumplimiento de los conve-

REQUERIMIENTOS DE LOS ESTÁNDARES DE REPORTING RELACIONADOS CON LAS DESIGUALDADES ECONÓMICAS

CUADRO N.º 2

Reporte de 
indicadores 
relacionados 
con las de-
sigualdades 
económicas

EMPLEADOS CADENA DE SUMINISTRO ENTORNO LOCAL

Reporte Requerimiento Reporte Requerimiento Reporte Requerimiento

Global 
Reporting 
Initiative 
(2016)

 

-	 Ratio de la compensación 
de la persona mejor 
pagada frente a la mediana 
de la compensación de los 
empleados.

-	 Ratio del incremento 
porcentual de la 
compensación de la 
persona mejor pagada 
frente a la mediana del 
incremento porcentual de 
la compensación de todos 
los empleados.

-	 Participación de empleados 
en planes de acciones.



-	 Evaluación de riesgos 
relacionados con 
la remuneración 
y condiciones de 
proveedores.



-	 Programas de desarrollo 
comunitario local. 

Sustainability 
Accounting 
Standards 
Board (2020)  

-	 Salarios dignos y pago de 
horas extra

-	 Políticas de salario mínimo
-	 Salario medio por hora y 

porcentaje de empleados 
que ganan el salario 
mínimo por geografía



-	 Salarios dignos y pago de 
horas extra.

-	 Políticas de salario mínimo


-  Programas de desarrollo 
comunitario local

Ley 11/2018 
información 
no financiera y 
diversidad

 

-  Remuneraciones medias 
desagregada por 
clasificación profesional.

-  Porcentaje de empleados 
cubiertos por convenio 
colectivo por país.

-  Medidas para el 
cumplimiento de los 
convenios de la OIT 
sobre la eliminación de 
la discriminación en el 
empleo, el trabajo forzoso 
o el trabajo infantil.



-  Medidas para cumplir 
con los convenios de la 
OIT sobre la eliminación 
de la discriminación en el 
empleo, el trabajo forzoso 
o el trabajo infantil.



-  Impacto de la actividad de 
la compañía en el empleo y 
el desarrollo local.

Directiva 
2014/95/UE 
información 
no financiera y 
diversidad  

-	 Sistema de remuneración.
-	 Consulta y/o participación 

de los trabajadores en las 
condiciones de empleo.

-	 Aplicación convenios 
fundamentales de la OIT.

-	 Procedimientos para 
mitigar las formas de 
explotación, trabajo 
forzado y trabajo precario.



-	 Prácticas laborales en 
materia de salarios.

-	 Procedimientos para 
mitigar las formas de 
explotación, el trabajo 
forzoso y el trabajo 
precario.



-  Impacto de la actividad de 
la compañía en el empleo y 
el desarrollo local.

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos los estándares y marcos de reporting consultados.
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ticipación de los empleados en 
programas de participación de 
beneficios o los niveles retributi-
vos. En menor medida han esta-
blecido requerimientos sobre las 
condiciones en la remuneración 
de la cadena de suministro. Con 
carácter general, no han estable-
cido requerimientos en lo que se 
refiere a la contribución de las 
compañías a la desigualdad en-
tendida como problema macro. 

Algunos de los inversores ana-
lizados señalan la importancia de 
la creciente concentración de la 
riqueza y de las desigualdades en 
los ingresos y su capacidad po-
tencial de generar descontento 
que lleve a cambios abruptos en 
los sistemas sociopolíticos (Glass 
Lewis, 2020). 

Amundi va más allá e identi-
fica la cohesión social como una  
de las prioridades de su política de  
voto en 2020. En este sentido, 
afirma que la desigualdad gene-
ra en la sociedad un sentimiento 
de injusticia que pone en peligro 
la estabilidad económica y políti-
ca. A través de CPR Asset Mana-
gement, Amundi ha lanzado CPR 
Invest-Social Impactes, un fondo 
que selecciona a las empresas 
que, a modo de ver de la ges-
tora, mejor contribuyen al pro-
greso social y a la reducción de la 
desigualdad en todo el mundo. 
Para ello examina las prácticas 
fiscales o de recursos humanos 
de las compañías, entre otros.

Los inversores están comen-
zando a aplicar una visión más 
holística de la desigualdad como 
externalidad negativa y exami-
nando las prácticas de las com-
pañías en la gestión de esta ex-
ternalidad.

Por su parte, los analistas ESG 
–agencias que proporcionan in-
formación en esta materia a los 

ético –así se llamaba a la cues-
tiones ESG antes del acrónimo 
ESG– eran relevantes para su 
éxito inversor a largo plazo. Hoy, 
por el contrario, son una mayo-
ría los inversores que especifican 
que el análisis ESG forma parte 
de su proceso de inversión y del 
proceso para evaluar el mérito 
de una determinada compañía 
o activo. Frente a las voces que 
pronosticaban una pérdida de 
relevancia de los factores ESG 
para los inversores, la pandemia 
la ha incrementado, así como 
su materialidad en los análisis 
de riesgos. Cuestiones como las 
condiciones de los empleados 
y de los proveedores, la protec-
ción de los derechos humanos, 
o las prácticas de remuneración 
han ganado mayor peso en los 
análisis de inversores preocu-
pados por estas cuestiones, de 
las agencias de calificación ESG 
e, incluso, de los proxy advisors 
(asesores de voto) y agencias de 
calificación crediticia convencio-
nales. 

En lo que respecta a las des-
igualdades económicas, cabe 
analizar las expectativas de los 
principales inversores, proxy  
advisors, agencias de calificación 
y analistas ESG, tomando como 
punto de partida su información 
pública: políticas de proxy voting 
(delegación de voto), directri-
ces de inversión responsable, 
informes públicos en la materia 
y la incorporación de cuestiones 
vinculadas con la desigualdad en 
sus metodologías de análisis.

Más de la mitad de los princi-
pales inversores institucionales y 
gestores de activos (3) evaluados 
incorporan en sus análisis de las 
compañías requerimientos res-
pecto de las remuneraciones de 
los empleados, como los ratios 
entre las retribuciones de los 
mejor y peor pagados, la par-

Por otra parte, el pasado mes 
de septiembre de 2020 el Foro 
Económico Mundial hacia pú-
blico su libro blanco titulado 
Measuring Stakeholder Capita-
lism, elaborado en colaboración 
con las cuatro grandes firmas 
de auditoría, y que tiene como 
propósito ofrecer métricas que 
permitan a las compañías co-
municar su progreso en lo que 
se refiere a la generación de im-
pacto positivo social y ambiental. 
También en este nuevo estándar 
la reflexión acerca de las des-
igualdades se plantea desde un 
punto de vista fundamentalmen-
te salarial, al igual que en los 
estándares de reporte anterior-
mente mencionados.

De este modo, los estánda-
res de reporte no ponen el foco 
específicamente en lo que tiene 
que ver con la contribución de 
las compañías a la corrección  
de la desigualdad. Esto indi-
ca que no es una materia que 
ocupe un lugar destacado en la 
agenda ESG.

Los inversores lideran, una vez 
más, el camino

Por otra parte, las cuestio-
nes vinculadas a la desigualdad 
comienzan a formar parte de la 
agenda de los inversores. Desde 
hace alrededor de dos décadas, 
estos han ido incorporando las 
consideraciones de sostenibili-
dad o ESG en sus políticas de 
inversión. De acuerdo a algunas 
fuentes, hoy son minoría los in-
versores que no hacen uso de 
políticas de esta naturaleza en 
sus procesos de toma de decisio-
nes de inversión. La adopción de 
estas cuestiones fue progresiva. 
Solamente un pequeño número 
de los cien mayores gestores de 
activos del mundo afirmaba en 
el año 2005 que las cuestiones 
sociales, ambientales y de tipo 
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REQUERIMIENTOS DE INVERSORES Y GESTORES DE ACTIVOS

CUADRO N.º 3

Evaluación 
de cuestio-
nes relacio-

nadas con las 
desigualda-
des econó-

micas

EMPLEADOS CADENA DE SUMINISTRO ENTORNO LOCAL

Evaluación Requerimiento Evaluación Requerimiento Evaluación Requerimiento

Amundi 
(2020a; 
2020b)

 

-	 Ausencia de discriminación 
en políticas retributivas. 

-	 Divulgación de la relación 
entre el salario del CEO y 
la remuneración media de 
empleados.

-	 Participación de los 
empleados en los 
programas de acciones.



-	 Salario mínimo en 
empleados directos e 
indirectos de la cadena de 
suministro alineado con 
las condiciones de vida de 
locales.

¥ —

BlackRock 
(2020a; 
2020b)

 
-	 Prácticas remunerativas 

dignas. 
-	 Prácticas remunerativas 

dignas. ¥ —

BNY Mellon 
Investment 
Management 
(2019)

¥ ¥ — ¥ — ¥ —

Capital 
Group (2019)

¥ ¥ — ¥ — ¥ —

Fidelity 
Investments 
(2019)  

-	 Cumplimiento de 
estándares laborales 
internacionales.

-	 Prácticas remunerativas 
dignas.



-	 Cumplimiento de 
estándares laborales 
internacionales.

-	 Prácticas remunerativas 
dignas.

¥ —

Goldman 
Sachs Asset 
Management 
(2020a; 
2020b)

 

-	 Ausencia de disparidades 
significativas entre la 
remuneración de los 
ejecutivos y los empleados.

¥ — ¥ —

J.P. Morgan 
Asset 
Management 
(2020a; 
2020b

¥ ¥ — ¥ — ¥ —

PIMCO 
(2020a; 
2020b)

 

-	 Porcentaje de empleados 
con un salario igual o 
superior a las condiciones 
de vida locales.

¥ — ¥ —

State Street 
Global 
Advisors 
(2020a; 
2020b)

 

-	 Existencias de políticas de 
salario mínimo.

¥ — ¥ —

Vanguard 
Asset 
Management 
(2020a; 
2020b)

¥ ¥ — ¥ — ¥ —

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de las políticas de proxy voting y de las directrices de inversión de los inversores institucionales 
y gestores de activos evaluados.
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REQUERIMIENTOS DE ANALISTAS ESG

CUADRO N.º 4

Evaluación 
de cuestio-
nes relacio-

nadas con las 
desigualda-
des econó-

micas

EMPLEADOS CADENA DE SUMINISTRO ENTORNO LOCAL

Evaluación Requerimiento Evaluación Requerimiento Evaluación Requerimiento

ISS-oekom 
ISS ESG

 

-	 Ratio entre la 
remuneración de la 
persona mejor pagada 
y la retribución media a 
empleados.

-	 Divulgación pública de 
dicho ratio.



-	 Salarios y políticas 
de remuneración de 
proveedores.



-	 Divulgación de 
contribuciones 
económicas en actividades 
de desarrollo de la 
comunidad.

MSCI 
MSCI ESG  

-	 Participación de empleados 
en programas de acciones. ¥ — ¥ —

S&PGlobal 
SAM 
Corporate 
Sustainability 
Assessment  

-	 Ratio entre la 
remuneración total del 
CEO y la remuneración 
media de empleados.

-	 Divulgación pública de 
dicho ratio.

-	 Rendimiento de la 
inversión del capital 
humano.



-	 Código de conducta 
de proveedores con 
requerimientos de 
condiciones laborales y 
compensación. 

-	 Divulgación de 
contribuciones económicas 
en acciones filantrópicas 
y de desarrollo de la 
comunidad.

Sustainalytics 
Sustainalytics 
ESG Risk

 
-	 Pago del salario mínimo.

¥ — ¥ —

VigeoEiris-
Moody’s 
Euronext Vigeo 
Índices

 

-	 Ratio entre la 
remuneración total del 
CEO y la remuneración 
media de empleados.

-	 Compromiso de no 
discriminación en la 
remuneración a empleados.

-	 Condiciones remunerativas 
en el convenio colectivo.



-	 Prácticas remunerativas 
dignas.



-	 Compromiso con la 
promoción del desarrollo 
local social y económico.

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de los cuestionarios de evaluación de los analistas ESG.

REQUERIMIENTOS DE PROXY ADVISORS

CUADRO N.º 5

Evaluación 
de cuestio-
nes relacio-

nadas con las 
desigualda-
des econó-

micas

EMPLEADOS CADENA DE SUMINISTRO ENTORNO LOCAL

Evaluación Requerimiento Evaluación Requerimiento Evaluación Requerimiento

Glas Lewis 
(2020)

¥ ¥ — ¥ — ¥ —

ISS (2020) ¥ ¥ — ¥ — ¥ —

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de las políticas de proxy voting de los proxy advisors evaluados.
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desigualdad podría traducirse en 
insatisfacción por parte de los 
empleados o cuestionamiento 
de determinados proyectos por 
parte de las comunidades. 

De este modo, también las 
agencias de calificación crediticia 
se enfrentan a la desigualdad 
como una externalidad que pue-
den generar las compañías con 
sus modelos de gestión y cuyas 
consecuencias recaen sobre el 
conjunto de la sociedad en tér-
minos de un incremento de la 
desconfianza social, también en 
la instituciones. 

Los cambios en las políticas 
de inversores, proxies y agencias 
ESG tras la pandemia

Asimismo, hemos evaluado 
las cuestiones que han apareci-
do en la agenda de sostenibili-
dad de los principales inversores, 
proxy advisors, agencias de cali-

rimientos específicos sobre el 
papel de las compañías en mate-
ria de desigualdad.

En lo que respecta a las agen-
cias de calificación crediticia, Fitch 
y Moody’s sí incluyen en sus aná-
lisis la evaluación de las prácticas 
de las compañías en la remu-
neración a empleados, aunque 
sin una referencia expresa a la 
desigualdad y sus consecuencias.

Fitch ha identificado las des-
igualdades en los ingresos y las 
disparidades económicas como 
una de las tendencias más rele-
vantes para las calificaciones cre-
diticias en 2020. Para la agencia 
de calificación, este es un factor 
que puede tener implicaciones 
crediticias en sus diferentes eva-
luaciones, desde mayores riesgos 
de descontento social hasta ma-
yores riesgos regulatorios para 
las compañías. Asimismo, según 
afirma Fitch, el aumento de la 

inversores que hacen uso de ella 
en sus procesos de inversión– in-
cluyen en sus metodologías de 
análisis de las compañías cuestio-
nes relacionadas con las desigual-
dades económicas, pero con una 
aproximación menos holística 
que la que ha puesto encima de la 
mesa Amundi, por ejemplo. Entre 
otras cuestiones, examinan la ratio 
entre la remuneración del CEO y 
la remuneración media de los  
empleados, la retribución de  
los empleados, o su participación 
en los planes de distribución de 
acciones de la compañía. Más de 
la mitad de los analistas ESG tam-
bién evalúa los salarios y las políti-
cas de remuneración con provee-
dores, así como la contribución 
económica de las compañías en 
los entornos donde operan.

Los proxy advisors Institutio-
nal Shareholder Services (ISS) y 
Glass Lewis no incluyen en sus 
políticas de proxy voting reque-

REQUERIMIENTOS DE LAS AGENCIAS DE CALIFICACIÓN

CUADRO N.º 6

Evaluación 
de cuestio-
nes relacio-

nadas con las 
desigualda-
des econó-

micas

EMPLEADOS CADENA DE SUMINISTRO ENTORNO LOCAL

Evaluación Requerimiento Evaluación Requerimiento Evaluación Requerimiento

Fitch Ratings 
(2020)  ¥ -	 Prácticas en la 

remuneración a empleados. ¥ — ¥ —

Moody’s 
Investor 
Services 
(2020)

 

-	 Prácticas en la 
remuneración a 
empleados.

-	 Ausencia de desigualdades 
o condiciones de 
explotación.



-	 Prácticas en la 
remuneración a 
contrapartes.

-	 Ausencia de desigualdades 
o condiciones de 
explotación.

¥ —

Standard & 
Poor’s 
Global 
Ratings 
(2019)

¥ ¥ — ¥ — ¥ —

Sustainalytics 
Sustainalytics 
ESG Risk

 
-	 Pago del salario mínimo.

¥ — ¥ —

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos asuntos ESG evaluados por las agencias de calificación.
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sable por parte de las compañías 
a la crisis ocasionada por la pan-
demia. Una de ellas es el «Inves-
tor statement on coronavirus res-
ponse». Más de 250 inversores, 
que tienen más de 6,4 billones 
de dólares en activos bajo ges-
tión, pidieron a las compañías 
internacionales más compromiso 
con la sociedad para proteger su 
negocio futuro evitando costes 
reputacionales. Los inversores 
se referían a la necesidad de re-
forzar la atención a cuestiones 
como las bajas remuneradas, 
priorizar la seguridad y la salud, 
mantener el empleo o los pagos 
a proveedores y establecer ayu-
das para clientes en dificultades.

En este contexto, existe cierto 
consenso alrededor de la idea de 
que la pandemia incrementará la 
atención de compañías e inver-
sores a los riesgos ambientales, 
sociales y de gobierno. Existe la 
convicción de que el escrutinio 
se extenderá más allá de las crisis 
de salud pública a otros asuntos 
ESG, como la desigualdad o el 
cambio climático. 

Además de aumentar la re-
levancia de los factores sociales 
–entre ellos los relacionados con 
las desigualdades– y su materia-
lidad en los análisis de riesgos, 
los inversores y las compañías 
consideran, o por lo menos esto 
afirman en su información públi-
ca, que sus compromisos en ma-
teria ESG o de sostenibilidad se 
mantendrán y no desaparecerán 
como consecuencia de la necesi-
dad de poner el foco de atención 
en la respuesta a la crisis.

Para examinar en qué medida 
la desigualdad forma parte de la 
agenda ESG de las compañías 
españolas, hemos analizado las 
prácticas en materia de sosteni-
bilidad o ESG que las principales 
compañías del IBEX 35 han desa-

su impacto en las desigualdades 
en los ingresos en la sociedad.

La International Corporate  
Governance Network (ICGN) con-
sidera que el mantenimiento o 
incremento de la remuneración 
de los ejecutivos frente a la de los 
empleados peor pagados podría 
amenazar la confianza de los gru-
pos de interés, así como la licen-
cia social para operar de las com-
pañías (International Corporate  
Governance Network, 2020).

Asimismo, sugiere una mayor 
atención a la relación entre la 
remuneración de los ejecutivos 
y las cuestiones ESG, a través 
de la incorporación de objetivos 
vinculados a estos criterios en la 
remuneración a largo plazo de 
ejecutivos. Señala también que, 
en este contexto de crisis, los 
consejeros deben mantener la 
atención en el largo plazo, en los 
asuntos ESG, en la relación con 
grupos de interés, en la gestión 
de crisis, o en las condiciones 
laborales. Pero, una vez más, y 
con excepción de lo relativo a 
las diferencias de retribución, no 
existe un posicionamiento públi-
co en materia de la relevancia de 
la desigualdad y lo que las com-
pañías pueden hacer al respecto. 

VII.	 LA DESIGUALDAD 
EN LA RESPUESTA 
DE LAS COMPAÑÍAS 
ESPAÑOLAS A LA 
PANDEMIA

La pandemia ha puesto en 
el foco de la opinión pública las 
decisiones de las compañías en 
materia de retribución, dividen-
dos y mantenimiento del em-
pleo, generando tensiones entre 
lo más conveniente en el corto 
plazo y en el largo plazo. 

Numerosas iniciativas han de-
mandado una respuesta respon-

ficación y analistas ESG (4) como 
consecuencia de la pandemia.

En general, todavía no se han 
observado cambios significativos 
en las políticas de proxy voting  
y en las directrices de inversión 
ESG de los principales inversores. 
Por su parte, los analistas tampo-
co han realizado actualizaciones 
de los asuntos ESG evaluados 
en sus análisis de las compañías 
como consecuencia de la pan-
demia.

No obstante, existe un con-
senso generalizado respecto a 
la oportunidad de crecimiento 
sostenible y de la mayor rele-
vancia de los asuntos ESG tras 
la pandemia. En este sentido, 
los inversores afirman que las 
compañías que apuestan por la 
incorporación de criterios ESG 
en sus modelos de negocio han 
respondido mejor a los efectos 
negativos de la crisis.

Por otro lado, también están 
de acuerdo en la mayor atención 
hacia los asuntos sociales. Cues-
tiones como las condiciones de los  
empleados y de la cadena de su-
ministro, los derechos humanos, 
o la relación con los grupos de 
interés han ganado un protago-
nismo notable.

En materia ambiental, el cam-
bio climático y la descarboni-
zación de la economía siguen 
siendo los más relevantes y apre-
miantes. En el ámbito del go-
bierno corporativo, destaca la 
atención a la remuneración del 
consejo y altos directivos, la di-
versidad del consejo, los planes 
de sucesión, o la robustez de los 
sistemas de control de riesgos.

En lo que respecta a las prác-
ticas de remuneración, la crisis 
también ha acrecentado el de-
bate sobre los altos niveles de 
remuneración de los ejecutivos y 
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de la sostenibilidad se refiere a la 
toma de conciencia de las com-
pañías. Y ello pasa, en la medida 
en que debe orientar, supervisar 
y empujar la agenda ESG, por la 
toma de conciencia de los con-
sejos de administración en pri-
mer lugar y, posteriormente, por 
parte de la alta dirección. Cabría 
pedir a los consejos de adminis-
tración, por tanto, un esfuerzo 
por entender la importancia de 
la desigualdad para la sociedad 
en su conjunto y para la compa-
ñía en particular. Parte de este 
ejercicio podría adoptar la forma 
de una declaración o política de  
la compañía en materia de des-
igualdad en la que fijaran sus 
compromisos y principales líneas 
de actuación.

Posteriormente, sería desea-
ble que las compañías identifi-
caran sus impactos específicos 
en materia de desigualdad a lo 
largo de la totalidad de su cade-
na de valor; esto es, en lo que se 
refiere a sus propias operaciones 
como a lo largo de la cadena 
de aprovisionamiento o incluso 
en la relación con los propios 

incluyendo algunos destaca-
dos inversores internacionales, 
ponen de relieve el riesgo que 
supone para las democracias 
liberales y, por ende, para la eco-
nomía de mercado. Pero, para-
dójicamente, la reflexión acerca 
de la desigualdad no tiene la 
presencia en la agenda ESG que 
cabría esperar. Cuando está pre-
sente en la agenda, lo está de un 
modo en cierta medida parcial 
y sin atender a su condición de 
externalidad generada por las 
compañías, pero sufrida por el 
conjunto de la sociedad. 

La poca presencia de la des-
igualdad en la agenda de la sos-
tenibilidad es, en cierta medida, 
paradójica, dado que la soste-
nibilidad es la respuesta de las 
compañías a los desafíos sociales 
y ambientales a los que se enfren-
tan. Y la desigualdad constituye, 
sin lugar a duda, uno de ellos en 
el que, además, el papel del sec-
tor privado puede resultar clave.

Una de las primeras dificul-
tades a resolver para situar la 
desigualdad en la agenda ESG o 

rrollado como consecuencia de la 
pandemia, examinando para ello 
la información pública elaborada.

En su mayoría, las iniciativas 
desarrolladas están vinculadas 
a cuestiones más bien orienta-
das al corto plazo para paliar los 
efectos inmediatos de la pande-
mia. Se refieren, por ejemplo, a 
asuntos como la seguridad de 
los empleados y la continuidad 
del negocio, a la acción social, a 
las ayudas a clientes o al apoyo  
a la cadena de aprovisionamien-
to. Destacan especialmente las 
relacionadas con la protección 
de los profesionales y la colabo-
ración con iniciativas sociales.

VIII.	 ALGUNAS IDEAS 
PARA SITUAR LA 
DESIGUALDAD 
EN LA AGENDA: 
CONTRIBUCIÓN 
NETA CERO A LA 
DESIGUALDAD

La desigualdad es uno de los 
principales asuntos de nuestro 
tiempo. Distintos observadores, 

LA RESPUESTA INICIAL DE LAS COMPAÑÍAS DEL IBEX 35 A LA CRISIS DE LA COVID-19

CUADRO N.º 7

SEGURIDAD DE LOS EMPLEADOS Y 
CONTINUIDAD DEL NEGOCIO

ACCIÓN SOCIAL AYUDAS A CLIENTES APOYO A LA CADENA DE SUMINISTRO

-	Protocolos de actuación y 
guías ante posibles contagios.

-	Turnos escalonados de 
trabajadores. 

-	Programas de sensibilización y 
concienciación.

-	Servicio de consulta médica.
-	Cartas de agradecimiento a los 

empleados por presidente o 
CEO.

En menor medida:
-	Jornada intensiva para 

trabajadores presenciales 
durante el estado de alarma. 

-	Compensaciones económicas a 
empleados hospitalizados por 
COVID-19.

-	Donaciones económicas para 
equipamiento sanitario. 

-	Donaciones o voluntariado 
con organizaciones del tercer 
sector.

-	Servicios gratuitos para 
personal sanitario y fuerzas de 
seguridad.

-	Colaboración con hospitales 
de campaña: recursos 
económicos, de equipo, 
logísticos y humanos.

-	Servicios gratuitos a hoteles 
y residencias que cedan sus 
instalaciones a la sanidad.

-	Recursos formativos y de 
sensibilización.

-	Facilidades de pago para 
clientes y aplazamiento de 
facturas. 

-	Servicios gratuitos y apoyo a 
colectivos vulnerables.

-	Atención médica telefónica 
gratuita.

-	Aplazamiento del pago de 
facturas y otras facilidades a 
clientes pymes y autónomos.

-	Paralización de cortes de 
suministro en el caso de 
compañías eléctricas.

-	Aceleración de las compras a 
proveedores.

-	Pago de los servicios realizados 
por proveedores pymes y 
autónomos para reforzar su 
liquidez.

-	Refuerzo de las medidas 
de protección de empresas 
colaboradoras.

En menor medida:
-	Extensión de las medidas de 

seguridad de trabajadores 
a proveedores y empresas 
colaboradoras.

Fuente: Elaboración propia a partir de los datos de las actividades desarrolladas por las principales compañías del IBEX 35 tras la pandemia.
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avanzadas. Todo invita a pensar 
que a lo largo de los próximos 
años ocupará un espacio en la 
agenda más destacado que el 
que ocupa hoy. 

NOTAS

(1) Con fecha de julio de 2020.

(2) https://www.theatlantic.com/ideas/archi-
ve/2020/08/companies-stand-solidarity-are-
licensing-themselves-discriminate/614947/

(3) Para determinar los principales inversores 
institucionales y gestores de activos se ha 
tenido en cuenta el informe elaborado por 
IPE Top 500 Asset Managers 2020. Recupe-
rado de: https://www.ipe.com/reports/top-
500-asset-managers-2020/10045925.article

(4) Se han analizado los mismos inversores, 
proxy advisors, agencias de calificación y 
analistas ESG que en el capítulo «Más allá de 
la Agenda 2030, ¿qué se espera del papel de 
las compañías? - La visión de los inversores».

(5) La idea de las tres ces del cambio ambien-
tal y social de las empresas es originariamente 
de Víctor Viñuales, director ejecutivo de la 
Fundación Ecología y Desarrollo.
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Desde el punto de vista de la 
transparencia informativa, sería 
deseable que las compañías hi-
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como la consecuente digitaliza-
ción de muchas actividades de las 
cadenas de valor empresariales. 
Las TIC también han propiciado la 
reestructuración de las fronteras 
de la empresa, en particular la ex-
ternalización de las actividades no 
centrales de su cadena de valor. 
La pregunta que motiva este tra-
bajo, entonces, es ¿de qué ma-
nera esta transformación del pa-
norama empresarial en muchos 
y nuevos sectores ha contribuido 
al incremento de la desigualdad 
(salarial) observado en gran parte 
de los países occidentales?

Evidencia empírica reciente, 
que explicamos en mayor de-
talle en la siguiente sección de 
este artículo, muestra la con-
tribución de las empresas a la 
creciente desigualdad salarial 
por el incremento observado en 
la dispersión (la diferencia) de 
los salarios de los trabajadores 
entre empresas. Así, la eviden-
cia muestra la tendencia de los 
trabajadores con salarios altos a 
agruparse en empresas con otros 
trabajadores con salarios altos, y 
viceversa, trabajadores con sa-
larios bajos se agrupan en las 
empresas con otros trabajadores 
con salarios bajos. Este fenóme-
no por el que se incrementan 
las desigualdades entre empre-
sas (de un mismo y de distintos 
sectores) tendría un peso signi-
ficativamente mayor en explicar 
la creciente desigualdad salarial 
entre trabajadores que el incre-
mento de las diferencias salaria-

Resumen

Existe abundante evidencia empírica al 
respecto del incremento de la desigualdad en 
una gran mayoría de los países desarrollados 
las últimas décadas. El artículo defiende que el 
incremento en desigualdad salarial (principal-
mente ligado a un incremento de la dispersión 
salarial entre empresas) puede estar asociado 
a la lógica de la economía digital y al fenó-
meno del winner-takes-all (el ganador se lo 
queda todo) que caracteriza frecuentemente 
la competencia de las plataformas digitales, y 
explica que la estructura de mercado sea muy 
desigual y existan grandes empresas dominan-
tes. También discute qué parte de los conflic-
tos redistributivos pueden estar asociados a 
los procesos de externalización y la creciente 
prevalencia de la gig economy.

Palabras clave: desigualdad salarial, eco-
nomía digital, plataformas digitales, conflictos 
redistributivos.

Abstract

There is abundant empirical evidence 
regarding the increase in inequality in a 
large majority of developed countries in 
recent decades. In the article we defend 
that the increase in wage inequality (mainly 
linked to an increase in wage dispersion 
between companies) may be associated 
with the logic of the digital economy and 
the phenomenon of ‘winner-takes-all’ that 
frequently characterizes the competition of 
digital platforms, and that explains that the 
market structure is very unequal and there 
are large dominant companies. We will also 
discuss what part of the redistributive conflicts 
may be associated with outsourcing processes 
and the increasing prevalence of the ‘gig 
economy’.

Keywords: wage inequality, digital 
economy, digital platforms, redistributive 
conflicts.

JEL classification: J31.

I.  INTRODUCCIÓN

E L creciente nivel de desi-
gualdad (en rentas salaria-
les y riqueza, entre otras 

dimensiones) observada en mu-
chos países desarrollados desde 
los años ochenta del siglo pa-
sado, tiene un gran número de 
posibles factores explicativos: 
cambio tecnológico con sesgo 
en el capital humano, la segunda 
ola globalizadora que ha experi-
mentado el mundo los últimos 
cincuenta años, la pérdida del 
peso de los sindicatos en buena 
parte de los países occidenta-
les, etc. (Milanovic, 2011). Otro 
factor (de reciente análisis) que 
parece haber jugado un papel 
significativo en el incremento de 
la desigualdad en rentas salaria-
les es la significativa reorganiza-
ción y reestructuración experi-
mentada en muchas industrias 
y empresas debido a la creciente 
digitalización de sus modelos de 
negocio y cadenas de valor, todo 
ello obviamente empujado por 
las crecientes posibilidades que 
ofrecen las múltiples y variadas 
tecnologías de la información y 
las comunicaciones (TIC): Inter-
net, smartphones, inteligencia 
artificial, instrumentos de geolo-
calización, etcétera.

El desarrollo de las TIC ha su-
puesto en un gran número de 
sectores la aparición de nuevas 
formas organizativas, en parti-
cular de plataformas digitales  
como Uber, Airbnb y Spotify, así 
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Concluye el artículo en la última 
sección con algunas recomenda-
ciones de política regulatoria.

II.	 EVIDENCIA EMPÍRICA 
DEL INCREMENTO DE LA 
DESIGUALDAD

Existe amplio consenso sobre el 
importante incremento de la de-
sigualdad que han experimentado 
buena parte de los países desarro-
llados desde los años ochenta del 
siglo pasado. Aun así, es impor-
tante resaltar lo siguiente:

—	 Incluso centrándonos en los 
países desarrollados, el in-
cremento de la desigualdad 
ha sido heterogéneo, tanto 
en su intensidad como en lo 
que respecta al tipo de des-
igualdad a la que nos referi-
mos (salarios, riqueza, con-
sumo, etc.). Así, por ejemplo, 
mientras en los EE.UU. el im-
portante incremento de la 
desigualdad se ha observado 
principalmente en la diver-
gencia en la evolución de las 
rentas salariales del top 1 por 
100 de la población (entre 
ellos, los altos ejecutivos de 
las empresas) versus el resto 
de la población, en otros paí-
ses el incremento de la des-
igualdad se ha producido de 
forma principal en el reparto 
de la riqueza (Piketty, 2014). 

—	 El incremento de la desigual-
dad ha tenido lugar a nivel in-
terno de países desarrollados; 
la desigualdad a nivel mun-
dial, considerando el mundo 
como si fuera un único país, 
se ha reducido de forma sig-
nificativa. Esta reducción se 
debe al crecimiento econó-
mico experimentado en gran 
cantidad de países en desa-
rrollo, y la salida de la pobre-
za de cientos de millones de 
ciudadanos de China, India y 

les dentro de las empresas (entre 
lo que ganan los altos directivos 
de la empresa y lo que gana, por 
ejemplo, el trabajador mediano; 
Bloom, 2017; Song et al., 2019).

El objetivo de este artículo 
es doble. En primer lugar, ex-
plicar los cambios organizativos 
más significativos que han ex-
perimentado múltiples sectores 
empresariales, cambios todos 
ellos ligados a los procesos de di- 
gitalización de las cadenas de 
valor empresarial; por ejemplo, 
tal como hemos apuntado ya 
más arriba, la aparición de pla-
taformas digitales, y el reajuste 
de las fronteras empresariales 
debido a la creciente subcon-
tratación por un también cre-
ciente número de empresas de 
las actividades periféricas de sus 
cadenas de valor. En un punto 
intermedio de ambos fenóme-
nos (plataformas y externaliza-
ción), y al que también se presta 
atención, se encuentra la gig 
economy, o la economía de los 
pequeños encargos, y el modelo 
laboral basado en el trabajo in-
dependiente (y/o precario) que a 
menudo conlleva (véase el ejem-
plo de las plataformas de reparto 
como es el caso de Deliveroo). 
En segundo lugar, el presente 
artículo pretende también resal-
tar cómo estos cambios en los 
modelos de negocio, la creación 
de las plataformas digitales y la 
creciente desintegración orga-
nizativa de las cadenas de valor 
empresariales tienen importantes 
implicaciones no solamente en 
el ámbito de la eficiencia empre-
sarial, sino que también plan-
tea efectos redistributivos de la 
renta, en concreto, en términos 
salariales y contribuyendo por 
ello a la desigualdad económica 
en nuestras sociedades. 

El análisis se centra, especial-
mente, en las empresas cuyo 

modelo de negocio está basado 
en las plataformas digitales. Se 
expone la lógica de la econo-
mía digital y el fenómeno del 
winner-takes-all (el ganador se 
lo queda todo) que caracteriza 
frecuentemente la competencia 
de las plataformas digitales, y 
explica que la estructura de mer-
cado sea muy desigual con gran-
des empresas dominantes. Estas 
empresas cuasimonopolísticas 
justifican parte de la desigualdad 
observada, por los márgenes 
empresariales que pueden fijar 
y por los altos salarios que pue-
den pagar para capturar talento 
(a veces, a través de la adqui-
sición de otras empresas más 
pequeñas). También se discute 
que otra parte de los conflictos 
redistributivos generados estas 
últimas décadas se asocian a los 
procesos de externalización de 
aquellas actividades no nucleares 
de la empresa, e intensivas en 
trabajo no cualificado (del que la 
gig economy también formaría 
parte). Por último, en las conclu-
siones se analizan qué tipos de 
repuestas regulatorias y de políti-
ca de defensa de la competencia 
pueden preservar los enormes 
beneficios en términos de bien-
estar y ganancias de eficiencia 
que nos trae la revolución digital, 
minimizando los problemas de 
equidad y falta de competencia 
que pueden generar.

El resto del artículo está es-
tructurado de la siguiente forma. 
En la sección segunda se pre-
senta evidencia del incremento 
de la desigualdad. En la sección 
tercera se analizan las caracterís-
ticas del modelo de negocio de 
las plataformas digitales, para a 
continuación plantear la forma 
en la que los procesos de desin-
tegración organizativa de las ca-
denas de valor (subcontratación, 
y la gig economy) pueden con-
tribuir a la desigualdad salarial. 
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camiento que ha tenido lugar 
a pesar del crecimiento del PIB 
experimentado en los EE.UU. 
(Bloom, 2107). 

Empieza a haber evidencia 
empírica sobre el papel de las 
empresas en la creciente des-
igualdad social observada en 
muchos países desarrollados. En 
este sentido, las empresas pue-
den contribuir a la creciente de- 

rio medio anual para un titulado 
universitario en los EE.UU. era 
17.411 dólares mayor que para 
alguien solamente con estudios 
secundarios; en 2012, en cam-
bio, el diferencial había subido 
a casi 35.000 dólares (Bloom, 
2017). La razón detrás de este 
creciente diferencial reside prin-
cipalmente en el estancamiento 
en los ingresos de la mitad in-
ferior de la población, estan-

Corea del Sur, entre otros. La 
ya famosa figura del elefante 
de Branko Milanovic muestra 
gráficamente esta evolución 
del nivel de renta de buena 
parte de la población de paí-
ses en desarrollo a nivel mun-
dial: mientras se ha producido 
un importante incremento de 
las rentas salariales de buena 
parte de los ciudadanos de los 
países en desarrollo, ha teni-
do lugar un estancamiento en 
las de las clases medias y un 
enorme incremento en las de 
las clases altas de los países 
desarrollados (véase Lakner y 
Milanovic, 2016). 

—	 En España el incremento de la 
desigualdad ha sido significa-
tivamente menor al de otros 
países desarrollados, en cual-
quier caso, fundamentalmen-
te ligado en el caso español 
al nivel de paro (Rodríguez-
Mora, 2013). 

El siguiente gráfico 1 nos 
muestra la evolución en la parti-
cipación en la renta nacional del 
percentil de población de mayor 
renta en los ingresos totales (el 
famoso 1 por 100). Como se 
observa, en EE.UU., Reino Unido 
y Alemania el porcentaje en la 
participación es creciente; no 
así en España. Así, por ejem-
plo, mientras en 1980 el top 1 
por 100 en los EE.UU. ganaba 
420.000 dólares en promedio, 
27 veces más que el salario pro-
medio del 50 por 100 inferior de 
los asalariados, recientemente, 
las cifras son de 1,3 millones de 
dólares, y 81 veces, respectiva-
mente (Bloom, 2017).

Los factores detrás de esta 
creciente desigualdad son múlti-
ples; entre ellos, sin duda, parece 
estar el sesgo educativo del cam-
bio tecnológico de las últimas 
décadas. En el año 1979 el sala-

GRÁFICO 2
SALARIO MEDIO ANUAL DE LA EMPRESA EN FUNCIÓN DEL PERCENTIL 
DE LOS EMPLEADOS (DÓLARES 2013)
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1.	Anatomía de la economía 
digital

La base de la economía digi-
tal es el modelo de empresa de 
plataforma bilateral que reduce 
los costes de transacción y faci-
lita el intercambio, generalmen-
te entre consumidores y otras 
empresas, aunque no necesa-
riamente: pensemos en las pla-
taformas para encontrar pareja 
o jugar al ajedrez, o aquellas 
verticalmente integradas como 
Netflix (Evans y Schmalensee, 
2012b). Es, en cualquier caso, 
pertinente resaltar que este mo-
delo de negocio no nace con las 
más recientes y notorias plata-
formas digitales; de hecho, el 
análisis teórico pionero de este 
tipo de mercados tuvo como 
ejemplo motivador el ya añejo 
mercado de las tarjetas de crédi-
to (Rochet y Tirole, 2003). 

Externalidades de red, 
economías de escala y 
complementaridades

Un elemento clave del mode-
lo de plataforma son las conoci-
das como externalidades de red 
(efectos de red) que se resumen 
en que, cuantos más participan-
tes hay en un mismo lado del 
mercado (externalidad intragru-
po) o en el otro lado (externa-
lidad intergrupo), mayor es la 
utilidad que obtienen los agen-
tes por participar en la platafor-
ma. La mejor forma de explicar 
las consecuencias estratégicas 
de las externalidades de red es 
con un caso de negocio de los 
inicios de la economía digital, 
la historia de cómo Nintendo 
se convirtió en la empresa do-
minante de la industria de los 
videojuegos utilizando estraté-
gicamente las externalidades de 
red (véase recuadro 1).

III.	 ECONOMÍA DIGITAL 
Y DESIGUALDAD 
EMPRESARIAL

La economía digital está 
cambiando el mundo tal como 
lo conocemos. La economía 
colaborativa, las plataformas 
digitales, el análisis de datos 
masivos, el aprendizaje auto-
mático y la inteligencia artificial 
están transformando los siste-
mas de producción y las cade-
nas de valor. El nuevo entorno 
empresarial está caracterizado 
por grandes empresas como 
Google, Apple, Amazon, Micro-
soft, Facebook, etc. De hecho, 
estas empresas que hemos cita-
do dominan (con la excepción 
de la empresa saudí de petró-
leo, Aramco) el ranking de las 
empresas más cotizadas del 
mundo, desplazando de este 
ranking a empresas energéticas 
y financieras que lo dominaron 
durante gran parte del siglo XX 
(véase cuadro n.º 1). 

Para entender cómo han 
emergido estos gigantes tecno-
lógicos con ese inmenso poder 
de mercado y nivel de beneficios 
necesitamos entender las princi-
pales características de la econo-
mía digital.

sigualdad salarial de dos ma-
neras: i) las diferencias salaria-
les pueden incrementar dentro 
de las empresas (entre lo que 
ganan los altos directivos de 
la empresa y lo que gana, por 
ejemplo, el trabajador mediano); 
y ii) incrementando la dispersión 
(la diferencia) de los salarios de 
los trabajadores entre empre-
sas (Bloom, 2017; Song et al., 
2019). 

Con datos de los EE.UU., del 
año 1978 al 2013, Song et al. 
(2019) observan como solamen-
te un tercio de la desigualdad sa-
larial entre trabajadores se puede 
explicar por el incremento de la 
desigualdad dentro de las em-
presas (y ello solamente en las 
de mayor tamaño, de más de 
10.000 trabajadores), mientras 
que los dos tercios restantes se 
explican por el incremento de la 
dispersión (desigualdad) salarial 
entre empresas: los trabajadores 
que cobran altos salarios traba-
jan de forma creciente en em-
presas que pagan altos salarios, 
y hay además una creciente ten-
dencia a que los trabajadores de 
salarios altos trabajen con otros 
trabajadores de altos salarios, y 
análogamente para los trabaja-
dores de bajos salarios. 

El gráfico 2 nos muestra esta 
creciente dispersión salarial entre 
empresas. Concretamente, el 
gráfico muestra el salario medio 
anual de las empresas por cada 
percentil de salarios de traba-
jadores (Song et al., 2019). Se 
observa una creciente disparidad 
en el período por el que exis-
ten datos entre el salario medio 
anual de las empresas en las 
que trabajan los empleados que 
están en los percentiles p99 y 
p90, y el de las empresas en las 
que están los empleados de los 
percentiles p25 y p50. 

VALOR DE MERCADO DE LAS 
PRINCIPALES EMPRESAS COTIZADAS

CUADRO N.º 1

EMPRESA VALOR DE MERCADO
(BILLONES DE DÓLARES)

Aramco 1,76

Apple Inc. 1,42

Microsoft 
Corp. 1,40

Amazon, Inc. 1, 06

Alphabet, Inc. 1,04

Facebook, Inc. 0,611
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Años después Sony lanzó una 
consola revolucionaria que 
incluía un nuevo sistema de 
vídeo (Blu-Ray), la PS3. Con la 
misma lógica que Nintendo, 
Sony fijó un precio de salida 
aproximadamente la mitad de 
su coste. Esta característica se 
extiende a todos los negocios 
caracterizados por platafor-
mas donde es muy común 
que una parte del mercado 
esté subsidiada por la otra; 
por ejemplo, es común que 
las tarjetas de crédito subsi-
dien a los consumidores. En el 
mundo digital estos subsidios 
cruzados son generalizados y 
explican porque muchos ser-
vicios son gratuitos para los 
consumidores. El buscador 
de Google es ofrecido gratui-
tamente a los consumidores 
porque los anunciantes, que 
son la otra parte del mercado, 
pujan en una subasta por los 
links subvencionados (estas 

como el Beta parecían tener 
ventajas tecnológicas.

—	 Los ingresos de la plataforma 
(Nintendo) pueden venir de 
las dos partes del mercado; 
por ello, puede ser óptimo 
subvencionar una parte del 
mercado para explotar las 
economías de red, y compen-
sar las pérdidas de beneficios 
con la otra parte (Armstrong, 
2006, es un artículo pione-
ro en analizar la fijación de 
precios por parte de las pla-
taformas digitales; Ganuza y 
Llobet, 2018, revisan la lite-
ratura reciente sobre políticas 
de precios en la economía di-
gital). En el caso de Nintendo, 
la estrategia fue subvencionar 
el precio de la consola para 
conseguir una masa crítica de 
consumidores que aumentase 
la cantidad de ingresos por 
los royalties pagados por los 
programadores de juegos. 

El caso de Nintendo nos 
muestra dos características que 
observamos frecuentemente en 
la economía digital: 

—	 Las externalidades de red y 
sus círculos virtuosos pueden 
conllevar que haya empre-
sas que consigan cuotas de 
mercado casi monopolísticas: 
cuanta más cuota de merca-
do tenga una empresa, mayo-
res beneficios reportará a los 
participantes en el mercado, 
lo que consolida su posición 
de dominio. Además, cuando 
existen economías de red, la 
empresa dominante puede no 
ser la empresa con el mejor 
producto. De nuevo esto se 
conoce desde los inicios de 
la economía digital: la guerra 
de los sistemas de vídeo la 
ganó el VHS por ser el sistema 
que daba acceso a un mayor 
número de películas, aunque 
otros sistemas alternativos 

RECUADRO 1

NINTENDO

Se puede decir que la industria de videojuegos nace en 1972 cuando Atari Corporation lanzó el mítico juego Pong. Sin embargo, el éxito de 
Atari duró poco. El mercado creció rápidamente hasta los 3.000 millones de dólares, pero pronto se inundó de software de mala calidad. 
Como resultado las ventas disminuyeron, llegando a estar por debajo de los 100 millones de dólares en 1985, lo que provocó grandes 
pérdidas en Atari. 

En este contexto, Nintendo lanzó Famicom (Family Computer) con un procesador de 8 bits antiguo (y barato) y un precio mucho más bajo 
que el de la competencia, 100 dólares, cuando las computadoras de la competencia se vendían por más de 2.500 dólares. Esto se explica 
porque los precios de los microprocesadores descienden exponencialmente cuando aparecen otros de mejor calidad y las computadoras 
solían ir equipadas con la última generación mientras que Famicom era una computadora dedicada con un procesador modesto que, sin 
embargo, era suficiente para sus juegos: Super Mario Bros, Donkey Kong, etcétera.

Los consumidores comenzaron a comprar máquinas y juegos de Nintendo, pero la estrategia de Nintendo iba más allá y se basaba en las 
externalidades de red y en cooperar con la industria del software. La idea era abrir su plataforma a programadores de juegos independientes, 
a los que les concedería una licencia a cambio de un período de exclusividad. Los incentivos a participar por parte de los programadores eran 
altos por qué el bajo precio de la plataforma y la calidad inicial de los juegos de Nintendo generó una importante base de consumidores. 
Una vez aquí, comenzaba el círculo virtuoso generado por las externalidades de red: cuantos más programadores participaran, más atractiva 
sería la plataforma y mayor sería la base de clientes, lo que conllevaría la participación de más programadores, etcétera. 

La estrategia fue un completo éxito. En 1990, Nintendo había reconstruido el mercado de videojuegos domésticos: el mercado alcanzó los 
5.000 millones de dólares en ventas, y Nintendo controlaba el 90 por 100 de la cuota de mercado. Es interesante destacar que en el caso 
Nintendo las externalidades de red relevantes son las externalidades intergrupo entre jugadores y programadores de juegos. Un cambio 
importante en la industria de videojuegos actual es que la posibilidad de jugar online con jugadores desconocidos ha incrementado el efecto 
de las externalidades de red intragrupo donde los jugadores incrementan su utilidad con el número de jugadores que tiene el videojuego 
(véase Brandenburger, Burnett, y Kou, 1995, para una explicación detallada del caso de negocio de Nintendo).
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competencia. Este argumento se 
extiende a todos los modelos de 
negocio digitales que se basan 
en la efectividad de un algoritmo 
y en los que puede existir apren-
dizaje automático (por ejemplo, 
también en las plataformas que 
asignan precios para mejorar 
el funcionamiento de oferta y 
demanda, como es el caso de 
Uber).

Gran parte de los beneficios de  
la empresa digital provienen  
de la publicidad. Así, muchos 
servicios digitales utilizan la ló-
gica de los periódicos gratui-
tos: proveen servicios sin coste a 
cambio de exponer a los usuarios 
directa o indirectamente a men-
sajes publicitarios. De hecho, 
los ingresos publicitarios son la 
principal fuente de ingresos de 
Google o de Facebook. Los datos 
masivos también confieren una 
ventaja competitiva a las em-
presas dominantes que tienen 
modelos de negocio basados en 
la publicidad. La idea fundamen-
tal es que el valor del mensaje 
publicitario es mayor cuanto más 
se acerque a las preferencias del 
usuario. Cuanto mejor sea este 
emparejamiento (match) entre 
mensaje y preferencias, mayor 
será la probabilidad de que el 
mensaje conlleve una venta y, 
por tanto, mayor será la disponi-
bilidad a pagar por la publicidad 
del anunciante y menor será el 
coste para el usuario de someter-
se a dicha publicidad. Los datos 
masivos ayudan a mejorar este 
match y, con ello, confieren una 
ventaja importante a las empre-
sas grandes.

Frecuentemente, los precios de  
la publicidad se fijan a través  
de subastas. Así, cuando abri-
mos una página de un periódico 
o de Facebook se producen su-
bastas automáticas para adju-
dicar los espacios de publicidad 

ecosistema que con los servicios 
complementarios alternativos de 
la competencia. Todo ello mejora 
la experiencia del usuario y, de 
nuevo, incrementa la ventaja de 
las empresas grandes sobre las 
pequeñas. 

Análisis de datos masivos y el 
aprendizaje automático

Los datos masivos son otra 
fuente de ventaja competitiva 
para las empresas con grandes 
cuotas de mercados y/o con eco-
sistemas de aplicaciones comple-
mentarias. Pensemos en el bus-
cador de Google y comparémos-
lo con Bing, que tiene una cuota 
de mercado mucho menor. Cada 
vez que realizamos una bús-
queda es un experimento que 
permite mejorar el algoritmo. El 
buscador aprende (automática-
mente) si ha acertado y elegimos 
las primeras opciones que nos 
ofrece; o si, por el contrario, ha 
fallado y tenemos que refinar 
la búsqueda, elegir una opción 
con un ranking bajo, o aban-
donamos la búsqueda. Cuanto 
mayor sea la cuota de mercado, 
habrá más experimentos, más 
aprendizaje, lo que derivará en 
un mejor algoritmo. Esta ventaja 
es mayor, en términos relativos, 
para las búsquedas más espe-
cíficas y menos frecuentes. El 
problema es que, como otros 
tantos fenómenos de la econo-
mía digital, es un fenómeno que 
se retroalimenta. Un mejor algo-
ritmo hace aumentar la cuota de 
mercado lo que vuelve a generar 
más búsquedas y, por tanto, 
un mejor algoritmo. Esto hace 
que una pequeña ventaja inicial 
pueda generar una dinámica de 
mercado que finalice con una 
estructura de mercado muy asi-
métrica, con una gran empresa 
dominante que disfrute de una 
ventaja competitiva sostenible 
muy difícil de ser atacada por la 

subastas digitales generan 
casi todos los ingresos de 
Google, unos 90.000 millo-
nes de dólares anuales). 

Un factor añadido en el 
mundo digital a las externalida-
des de red son las grandes eco-
nomías de escala de este sector: 
muchos negocios digitales se 
caracterizan por costes margi-
nales casi nulos. De hecho, una 
característica diferenciadora de 
los grandes gigantes digitales 
con respecto a las grandes em-
presas de otros sectores es que, 
a pesar de su enorme capitali-
zación y recursos financieros, 
tienen pocos activos físicos y, en 
términos relativos, pocos traba-
jadores. Si sumamos las externa-
lidades de red a las economías 
de escala, a precios de servicios 
frecuentemente gratuitos para 
el consumidor, y a que no hay 
barreras geográficas ni costes de 
transporte, tenemos la explica-
ción de que gran parte de la eco-
nomía digital se caracteriza por 
el winner-takes-all (el ganador se 
lo lleva todo). La competencia en 
estos sectores se parece a un tor-
neo en el que aquella plataforma 
que es percibida como mejor (o 
cuenta con la ventaja de ser pio-
nera y tener una amplia base de 
clientes) puede tener una gran 
cuota de mercado (la cuota de 
mercado del buscador de Google 
es de cerca del 90 por 100 en el 
conjunto de la Unión Europea). 

Las ventajas de ser grande en 
la economía digital no se acaban 
aquí. Las complementariedades 
son una fuente de ventaja com-
petitiva adicional en el mundo 
digital. Las empresas dominantes 
en un mercado o servicios ge-
neran ecosistemas, aplicaciones 
complementarias; los datos de 
unas aplicaciones alimentan a 
otras, la compatibilidad es mejor 
entre aplicaciones de un mismo 
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de escala, complementarieda-
des, datos masivos, etc…) por la 
que las empresas dominantes en 
un mercado pueden consolidar 
ventajas competitivas. Por ello, 
muchas veces la competencia 
dentro del mercado no existe o 
es muy limitada, y es sustitui-
da por una competencia por el 
mercado. La economía digital ha 
recuperado la idea de Schumpe-
ter del proceso de «destrucción 
creativa»: el proceso competi-
tivo conlleva una secuencia de 
cuasimonopolios en la que una 
empresa disfruta de una gran 
cuota de mercado hasta que otra 
mejora el producto con una in-
novación disruptiva y conquista 
el mercado. Un ejemplo que se 
sugiere para defender la existen-
cia de tal proceso de destrucción 
creativa es el caso de Apple y 
Nokia (véase recuadro 2).

Sin embargo, muchos eco-
nomistas especializados en de-
fensa de la competencia dudan 
de que este escenario sea real y 
temen que los gigantes digitales 
se consoliden como lo hicieron 
los grandes gigantes industria-
les americanos (Ford, GM, GE, 
etc.) que nacieron a principios 
del siglo XX y dominaron sus 

para maximizar los beneficios, 
Google usa toda la información 
que tiene sobre los usuarios con 
el fin de estimar los clics que 
tendrán cada uno de los enlaces 
y, con ello, determina quién es 
el ganador de la subasta que, 
básicamente, no es el que esté 
dispuesto a pagar más por clic, 
sino aquel que genere un ingreso 
esperado mayor (disponibilidad 
a pagar por clic multiplicada por 
la demanda esperada). Por su-
puesto, este sistema de subasta 
genera mayores ingresos cuanta 
más información se tenga sobre 
los usuarios y, con ello, más pre-
cisas sean las predicciones de 
demanda de clics por enlace. 
En resumen, el uso estratégico 
de los datos masivos explica el 
valor de la información sobre los 
usuarios y, por tanto, que haya  
modelos de negocio que pro-
veen servicios gratis a cambio 
de dicha información (datos), así 
como el comercio de tales datos 
entre empresas. 

Competencia por el mercado

Las secciones anter iores 
muestran cómo en el mundo di-
gital existen muchas razones (ex-
ternalidades de red, economías 

disponibles. Por el argumento 
anterior, cuanto mayor es la in-
formación sobre el usuario que 
está disponible para los anun-
ciantes, mayores serán la pujas 
de las empresas ganadoras y más 
altos serán los ingresos de la pla-
taforma (Decarolis, Goldmanis y 
Penta, 2018, analizan diferentes 
modelos de negocio digitales 
basados en la publicidad y, en 
particular, las subastas digitales). 
Es interesante también comentar 
el caso de las subastas de Google  
sobre los enlaces patrocinados 
de su buscador, su principal 
fuente de financiación. Cada vez 
que realizamos una búsqueda 
aparecen en la página una serie 
de enlaces patrocinados, ade-
más de los enlaces «orgánicos» 
seleccionados por el algoritmo 
del buscador. En gran parte, la 
información más relevante sobre 
el usuario para los anunciantes 
proviene de la propia búsque-
da del usuario (aunque Google 
puede completar esa informa-
ción). Sin embargo, en este mo-
delo de negocio la información 
juega otro papel crucial. En di-
chas subastas, la puja de las em-
presas determina el dinero que 
recibirá Google cada vez que el 
usuario elige ese enlace. Por ello, 

RECUADRO 2

 APPLE DESTRONA A NOKIA

Nokia popularizo los móviles y los comercializó masivamente a todos los segmentos de mercado entre finales del siglo pasado y principios 
de este (de su modelo 3310, que recientemente ha cumplido veinte años, se vendieron casi 200 millones de unidades y se convirtió en el 
icono de una época (https://es.digitaltrends.com/celular/aniversario-nokia-3310-curiosidades/). En el año 2006, Nokia dominaba globalmen-
te el mercado de los móviles y representaba, ella sola, alrededor del 13 por 100 del PIB de Finlandia (más que el peso que tiene el turismo 
en España hoy en día). Nokia dominó el mundo gracias a la innovación, pero su éxito era en parte el éxito de un país que invertía un 3,5 
por 100 del PIB en investigación y desarrollo y estaba muy adelantado en penetración de Internet, computadores personales y redes de 
telecomunicaciones. Pero tal como predice la teoría de la destrucción creativa, Nokia se vio desplazada por una innovación disruptiva y cayó 
a plomo, perdió el tren de los teléfonos inteligentes y su acción pasó de cotizarse en 40 dólares en 2007 a menos de 3 dólares en 2012. 

Nokia no había dejado de innovar, habían mejorado sus teléfonos en todas las dimensiones, pantalla, sonido, software, etc. Pero Steve Jobs 
entendió mejor que nadie las preferencias de los consumidores y la lógica de la nueva economía digital. La pantalla táctil del iPhone y el 
concepto de plataforma, vender música y aplicaciones a través del teléfono, cambiarían la industria para siempre, convirtiendo a Apple en 
la empresa más valiosa del mundo. No había sido siempre así. Hasta ese momento, Apple era una empresa con consumidores muy fieles 
y con alta disponibilidad a pagar, pero no alcanzaba todos los segmentos del mercado, casi era una empresa de nicho. La rentabilidad de 
Apple era en términos relativos (comparada, por ejemplo, con Microsoft) muy mediocre dentro del sector tecnológico. Todo cambió con el 
iPhone y su pantalla táctil.
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Dicho de otro modo: a diferen-
cia del fenómeno Zoom, no es 
esperable que un nuevo entrante 
en el mercado pueda cuestionar 
la dominancia del buscador de 
Google en el corto plazo. Hay 
quien apoya que los mercados de 
mensajería o videollamadas son 
dinámicamente más vulnerables 
que otros alegando, por ejem-
plo, que cuando WhatsApp tuvo 
problemas técnicos, muchos 
usuarios migraron rápidamente 
a la competencia. Esta evidencia 
fue usada por Facebook para 
defender que su adquisición de 
WhatsApp no tendría efectos ne-
gativos sobre la competencia. Sin 
embargo, vale la pena reseñar 
que la experiencia nos ha demos-
trado que permitir esa fusión fue 
seguramente un error, a pesar de 
lo dicho. Como hemos discutido 
con anterioridad, los datos son 
un activo clave y las compañías 
pueden utilizar los datos masivos 
para consolidar sus posiciones de 
dominio: Facebook defendió no 
solo que no utilizaría los datos 
de WhatsAApp, sino que técni-
camente era casi imposible ha-
cerlo; tiempo después se demos-
tró que Facebook había mentido 
y estaba utilizando dichos datos. 

Nuevos entrantes

Dadas las ventajas de las em-
presas establecidas dominantes, 
la competencia en la economía 
digital descansa en gran parte 
en la amenaza de los potencia-

de vender servicios adicionales a 
clientes corporativos. La falta de 
competencia en precios conlleva 
que el servicio que es percibi-
do como de mayor calidad se 
lleve gran parte del mercado. El 
mercado de videollamadas ade-
más es un buen ejemplo de que 
para conquistar una gran cuota 
de mercado y convertirse en la 
empresa dominante no es nece-
sario que la ventaja en calidad 
sea necesariamente significativa. 
Los servicios de teleconferencias 
gratuitos mencionados con ante-
rioridad presentan características 
y funcionalidades muy similares y  
los expertos explican el éxito de 
Zoom porque marginalmente 
ofrece mayor fiabilidad y, sobre 
todo, porque la interacción con  
los usuarios, especialmente  
con los menos sofisticados, es 
más sencilla; esta es una ventaja 
competitiva crucial ahora que 
millones de personas han tenido 
que recurrir por primera vez a las 
videollamadas o a recibir o dar 
una clase online. 

¿Es el éxito de Zoom una de-
mostración de una activa com-
petencia por el mercado y de que 
la «destrucción creativa» funcio-
na en el mundo digital? Segura-
mente esta sería una visión muy 
optimista. En el mercado de te-
leconferencias, las externalidades 
de red, las complementariedades 
y las economías de aprendizaje 
son limitadas comparadas con lo 
que sucede en otros mercados. 

mercados durante todo el siglo. 
El problema de la sustitución de 
Nokia por Apple para validar la 
teoría de que existe una compe-
tencia real por el mercado en la 
economía digital y que, por lo 
tanto, veremos como las actuales 
empresas dominantes serán re-
emplazadas por otras empresas 
innovadoras, es que está asocia-
do a una innovación tecnológica 
que no es frecuente que aparez-
ca y que además atacaba la base 
de la ventaja competitiva de la 
empresa dominante (Nokia tenía 
un mejor software que la com-
petencia en los teléfonos móviles 
tradicionales). La epidemia de la 
COVID-19 nos ha dejado, sin em-
bargo, un ejemplo seguramente 
más apropiado para defender la 
teoría de la destrucción creativa 
y la competencia por el mercado 
en los sectores digitales (véase 
recuadro 3: el éxito de Zoom). 

El éxito de Zoom ilustra muy 
bien el eslogan de la economía 
digital («el ganador se lo lleva 
todo», winner takes all). El mer-
cado generalista de videollama-
das (WhatsApp, Skype, Google 
Hangouts, Facetime, etc.) se ca-
racteriza por precios y costes 
marginales cero, por modelos 
de negocio donde se subsidia al 
consumidor (precios cero en mu-
chos servicios) porque se prioriza 
aumentar el número de usuarios 
y monetizar su cuota de mercado 
a través de la venta o cesión de 
datos, así como por la posibilidad 

RECUADRO 3

 EL ÉXITO DE ZOOM

La crisis de la COVID-19 y las medidas de aislamiento social que se han implementado han conllevado un aumento exponencial del teletra-
bajo y la enseñanza online y, con ello, de las aplicaciones de videoconferencias; y, dentro de este mercado, Zoom ha sido la que ha obtenido 
un mayor éxito y cuota de mercado. El precio de sus acciones en bolsa ha pasado de 62 dólares en 2019 a unos 160 en 2020, con lo que 
su valor total alcanzó 44.000 millones de dólares, más que cuatro aerolíneas juntas (United, Delta, American and JetBlue). Zoom se creó en 
2011; ese año Microsoft compró Skype –la empresa dominante en ese momento– por 8.500 millones de dólares y se escribieron infinidad 
de artículos cuestionando esa decisión porque los beneficios de Skype no justificaban el elevado precio. En el caso de Zoom, la ratio entre 
la valoración y la rentabilidad de su acción es inmenso: el precio de sus títulos se traduce en que los inversores han llegado a pagar 1.865 
dólares por cada dólar de beneficio anual; por ilustrar con una comparación: por Facebook pagan 32, 27 por Google.



121

ALEIX CALVERAS ì JUAN-JOSÉ GANUZA

PAPELES DE ECONOMÍA ESPAÑOLA, N.º 167, 2021. ISSN: 0210-9107. «LA EMPRESA ESPAÑOLA ENTRE LA EFICIENCIA Y LA DESIGUALDAD: ORGANIZACIÓN, ESTRATEGIAS Y MERCADOS»

expugnable dadas las economías 
de red. Por el contrario, la ventaja 
competitiva de Facebook no pare-
ce tan bien protegida. Sin embar-
go, todas ellas han encontrado 
una forma de reducir la presión 
competitiva de los entrantes y con 
ello el riesgo a ser remplazados 
por nuevos modelos de negocio 
que generen más valor. 

El antídoto contra la «destruc-
ción creativa» parece ser las fusio-
nes y adquisiciones. Waze era un 
estupendo sistema de navegador 
que consiguió mayor cuota de 
mercado que Google Maps en 
algunos países y que fue adqui-
rido por Google. Instagram era 
la red social que parecía acaparar 
mayor aceptación en las nue-
vas generaciones que el «viejo»  
Facebook� y Facebook absorbió 
Instagram. Los estudiantes an-
helan crear exitosas start-ups, 
pero su ambición no alcanza a 
soñar con competir con Google; 
si acaso, fantasean con crear una 
empresa que sea comprada por 
esta u otra Big Tech. Y la evi-
dencia es, según Motta y Peitz 
(2020), que los cinco gigantes 
digitales adquirieron alrededor de 
200 empresas en los últimos cinco 
años (Amazon 42, Apple 33,  
Facebook 21, Google (Alphabet)  
48 y Microsoft 53). La idea es 
clara: se compra a los cachorros 
antes de que sean leones.

El problema es que gran parte 
de este tipo de adquisiciones 

completamente descentralizado 
de entrante) puede ser explicado 
por la fortaleza de las externali-
dades de red y las complemen-
tariedades con el software exis-
tente. Por ello, el caso de Zoom 
explicado más arriba es más la 
excepción que la regla; normal-
mente, los entrantes se centran 
en un nicho de mercado o en 
un producto complementario a 
la empresa dominante del mer-
cado, o son entrantes asociados 
a empresas dominantes en otros 
mercados, lo que les permite 
trasladar la ventaja competitiva 
de un mercado a otro. 

Como hemos dicho anterior-
mente, aunque en la economía 
digital cohabitan una infinidad 
de start ups y empresas, existen 
grandes empresas dominantes. 
¿Sienten estas firmas dominan-
tes, en particular los cinco gigan-
tes (Microsoft, Apple, Amazon, 
Facebook y Alphabet-Google), la 
presión competitiva de los nuevos 
entrantes? ¿O son como los dino-
saurios que viven en un mundo sin 
depredadores? Si analizamos sus 
modelos de negocio, algunas em-
presas parecen más vulnerables 
que otras (véase recuadro n.º 4).  
Además de su ventaja compe-
titiva sostenible en el buscador 
que ya hemos discutido, Google 
disfruta de un ecosistema con 
muchas aplicaciones complemen-
tarias sostenidas por un sistema 
operativo propietario que como 
en el caso de Microsoft parece in-

les entrantes al mercado. En un 
mundo en el que las cuotas de 
mercado pueden ser muy altas, 
pero los precios son frecuente-
mente cero, y la definición de 
mercado es difusa (dadas las 
complementariedades), evaluar 
la contestabilidad del mercado 
puede ser el mejor enfoque para 
determinar el nivel de competen-
cia y el poder de mercado en la 
economía digital. Por eso en esta 
sección analizaremos las decisio-
nes de entrada al mercado en la 
economía digital. 

Un primer aspecto diferencial 
de la economía digital es que las 
barreras de entrada tradicionales 
(costes fijos de capital, capacidad 
instalada, etc.) no son general-
mente importantes. De hecho, 
las grandes empresas digitales, 
con una enorme capitalización, 
tienen, sin embargo, pocos ac-
tivos físicos e incluso un número 
reducido de trabajadores en tér-
minos relativos. Crecimientos tan 
rápidos como el de Zoom son 
inviables en las empresas tradi-
cionales que tienen que expan-
dir su capacidad de producción 
(piensen, por ejemplo, en Tesla 
en el sector del automóvil). Sin 
embargo, y a pesar de ello, todas 
las ventajas asociadas al tamaño 
discutidas anteriormente son 
una importante barrera a la en-
trada. El ejemplo de dominancia 
de Microsoft durante décadas 
sin amenazas de entradas tra-
dicionales (Linux era un modelo 

RECUADRO 4

 LOS NUEVOS COMPETIDORES DE SPOTIFY

Por ejemplo, Spotify fue pionera y se convirtió en la empresa dominante del mercado de reproducción de música por suscripción. Sin embar-
go, el mercado se ha transformado: el surgimiento de nuevos entrantes ha aumentado considerablemente la competencia en el mercado. 
Los entrantes son de dos tipos. Por un lado, empresas de nicho, como Tidal que busca un segmento de calidad alta, que valora por un lado 
la gestión responsable de los derechos de los artistas (sus promotores y parte de sus accionistas son artistas como Beyoncé, Rihanna, Alicia 
Keys y Madonna) y por otro una calidad de sonido superior (calidad Studio Master). Por otro lado, los entrantes más peligrosos son los que 
provienen de otros mercados: Amazon Music, Google-Youtube Music, Apple Music, etc., dado que tienen grandes recursos financieros y 
pueden explotar las complementariedades con otras aplicaciones de sus ecosistemas.
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Los retos y, a la vez, las fuen-
tes de la ventaja competitiva de 
las empresas de la economía 
colaborativa son fundamental-
mente: 

—	 Emparejar compradores y ven-
dedores dispersos. De nuevo 
las economías de red (las ex-
ternalidades) son fundamen-
tales: cuantos más usuarios 
tienen las plataformas, mayor 
es la probabilidad de un buen 
emparejamiento. 

—	 Determinar los precios de la 
transacción. La fijación de 
precios es crucial para regu-
lar la oferta y la demanda y 
facilitar los intercambios; fre-
cuentemente, las dos partes 
emparejadas no disponen 
de la capacidad e informa-
ción necesaria para fijar el 
precio de la transacción. Las 
plataformas determinan esos 
precios con diferentes meca-
nismos innovadores: subas-
tas (eBay), recomendación 
de precios para la oferta en 
tiempo real (Airbnb, Amazon 
Market Place, etc..), precios 
automatizados por algorit-
mos (Uber). 

—	 Reducir la información asimé-
trica entre las dos partes del 
mercado. Las plataformas P2P 
necesitan generar mecanis-
mos (certificación, seguimien-
to, sistemas de evaluaciones) 
para que ambas partes del 
mercado puedan construirse 
una reputación de calidad y 
fiabilidad que facilite las tran-
sacciones. 

Las plataformas P2P tienen 
un impacto positivo en el bien-
estar social porque incrementan 
las transacciones y el uso de acti-
vos infrautilizados; no obstante, 
también han generado impor-
tantes conflictos redistributivos. 

tas reducidas. Este fenómeno ha 
sido especialmente polémico con 
respecto a la llamada economía 
colaborativa (Sharing Economy o 
P2P-Peer to Peer Markets).

La idea básica de la econo-
mía colaborativa es utilizar las 
plataformas digitales para crear 
mercados de activos infrautili-
zados (apartamentos, automó-
viles, cosas en los garajes de las 
personas, tiempo de los traba-
jadores subempleados, etc.). La 
economía colaborativa nació 
con una primera generación de 
plataformas, Craigslist (1995) y 
eBay (1995), que se limitaban al 
comercio electrónico de objetos 
de segunda mano. Los desarro-
llos tecnológicos (localización 
GPS, algoritmos para fijar pre-
cios basados en datos masivos, 
y sistemas de evaluación de la 
calidad) permitieron que pro-
gresivamente las plataformas 
P2P se expandieron a muchos 
más sectores: Airbnb (alquiler 
de apartamentos); UberX, Lyft y  
BlaBlaCar (viajes compartidos); 
TaskRabbit, oDesk, Mechani-
cal Turk (trabajo), etc. A esta 
expansión contribuyó decisiva-
mente que la generalización de  
los sistemas de evaluación por los  
usuarios redujera la informa-
ción asimétrica sobre la calidad 
del servicio (véase Belleflamme y 
Peitz, 2018, y Rossi, 2018, para 
un análisis de cómo los sistemas 
de evaluación de las platafor-
mas digitales reducen la infor-
mación asimétrica y favorecen 
el intercambio). Esto aumentó la 
confianza de los consumidores, 
abriendo las puertas de la eco-
nomía digital a mercados más 
«personales» como la vivienda o 
el transporte. Hoy en día, el im-
pacto económico de la economía 
colaborativa es enorme; Uber y 
Airbnb, por ejemplo, están valo-
rados en más de 20.000 millones 
de dólares. 

quedan fuera del radar de las 
autoridades de competencia. 
El enfoque tradicional con el 
que estas han tratado las fusio-
nes, basado en el aumento de 
la concentración de mercado 
y de los precios, no está bien 
calibrado para las adquisiciones 
en el mundo digital. Las empre-
sas adquiridas son a menudo 
pequeñas o no han terminado 
de desarrollar su modelo de ne-
gocio; lo que se adquiere es el 
talento y la potencial innovación 
que después puede o no desa-
rrollarse (de ahí el término killer 
acquisition), pero que nunca será 
ya un competidor. La política de 
control de fusiones debe pues 
repensarse si el objetivo es in-
crementar la competencia en el 
mundo digital. Las soluciones no 
serán sencillas e implicarán me-
didas regulatorias que reduzcan 
en lo posible las barreras de en-
trada y fomenten la innovación, 
como la portabilidad de datos, 
así como una nueva forma de 
analizar si una fusión «digital» es 
o no procompetitiva. 

2. 	Economía colaborativa / 
sectores tradicionales 

Gran parte del impacto que 
la economía digital tiene sobre 
nuestro bienestar viene asociado 
a que ha transformado nuestras 
industrias y servicios tradiciona-
les. Por ejemplo, ahora nos in-
formamos o accedemos a conte-
nidos audiovisuales mayoritaria-
mente a través de dispositivos di-
gitales, lo que ha conllevado que 
numerosos sectores: imprentas, 
salas de cine, quioscos, etc., han 
visto su demanda drásticamente 
reducida. Como cualquier cam-
bio tecnológico, aunque mejore 
el bienestar global y la eficiencia 
de nuestra economía, también 
conlleva perdedores, trabajado-
res y empresas que ven sus ren-
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que dan ventajas competitivas a 
empresas grandes. Amazon está 
desplazando infinidad de pe-
queños negocios que no tienen 
la escala suficiente para poder 
tener una red de distribución 
competitiva. Sin embargo, los 
costes marginales casi nulos de la 
economía digital y su capacidad 
de emparejar oferta y demandas 
muy dispersas ayudan a mul-
titud de pequeños negocios a 
encontrar sus consumidores. Por 
ejemplo, anunciarse a través de 
las búsquedas de Google suele 
ser una eficaz forma de publici-
dad para negocios pequeños con 
demandas locales. Piensen que 
son una empresa de control de  
plagas localizada en la sierra  
de Madrid. Antes de Google se-
guramente su mejor oportunidad 
de anunciarse fuera a través de 
periódicos de distribución local. 
Este método era muy ineficiente, 
nadie presta atención a los anun-
cios locales de control de plagas 
si no tiene el problema. Cuando 
aparece el problema, probable-
mente no pensamos que su po-
sible solución se encuentra en 
el periódico. Lo que hacemos es 
buscar en Google una empresa 
local que preste el servicio. Los 
precios de los anuncios patroci-

tes y regulaciones muy diferen-
tes. Los operadores tradicionales 
(principalmente negocios inte-
grados verticalmente) suelen ser 
más intensivos en trabajo, tener 
más activos físicos y, por tanto, 
suelen estar más regulados y 
tener más costes de capital. Sin 
embargo, es muy probable que 
las asimetrías disminuyan en el 
futuro y los operadores estable-
cidos adopten modelos híbridos 
de negocio P2P, explotando las 
ventajas de la economía digital, 
al tiempo que utilizan sus pro-
pias ventajas competitivas. Por 
ejemplo, los hoteles han empe-
zado a ofrecer alquileres de corto 
plazo de particulares, ofertando 
además el uso conjunto de servi-
cios del hotel, recogida de llaves, 
limpieza, etc. De igual modo, los 
taxis podrán incorporar nuevos 
clientes con viajes prepagados 
que provengan de plataformas. 

3.	La revolución de lo 
pequeño 

Los efectos de la economía 
digital sobre la desigualdad em-
presarial no son lineales ni fácil-
mente predecibles. Por un lado, 
la economía digital es el reino de 
diferentes «economías de escala» 

Primero, la filosofía del mundo 
P2P es alquilar o vender un acti-
vo infrautilizado (nuestro aparta-
mento en la playa para estancias 
cortas, o incluso nuestra corta-
dora de césped). Esta idea tras-
ladada al trabajo implicaría que 
puedo dedicar mi tiempo libre a 
una actividad auxiliar (conducir 
un Uber). Pero el mundo laboral, 
al revés que otras actividades, 
es un entorno muy regulado ya 
que los trabajadores no tienen 
en muchos contextos un gran 
poder de negociación y, por ello, 
la generalización de este tipo 
de mercado podría conllevar 
una precarización de las con-
diciones laborales de algunos 
trabajadores. Esto es lo que se 
conoce como la gig economy y 
lo analizaremos más adelante 
con mayor detalle. 

El segundo potencial conflic-
to es que las plataformas P2P 
compiten y frecuentemente des-
plazan a sectores tradicionales 
(Uber/taxis, véase recuadro 5; 
Airbnb/hoteles; Amazon/comer-
cio local). La competencia entre 
las plataformas y los modelos de 
negocio tradicionalmente inte-
grados es frecuentemente muy 
asimétrica y desigual, dado que 
suelen tener estructuras de cos-

RECUADRO 5

 UBER VERSUS TAXIS

A finales de la década de 1930, el alcalde de Nueva York, Fiorello LaGuardia, firmó una ley que obligaba a todos los operadores de taxis de 
la ciudad a tener un medallón (licencia) oficial creando los famosos taxis amarillos. La regulación perseguía varios objetivos: introducir un 
control de calidad en los taxis y controlar el número de taxis y sus precios y, con ello, indirectamente regular las externalidades negativas 
asociadas como la contaminación o la congestión. Sin embargo, hoy en día, las innovaciones tecnológicas de las plataformas digitales P2P 
pueden dar una mejor respuesta a las razones originales de la regulación. Uber es un servicio de economía colaborativa que está presente en 
más de 300 ciudades y en más de 60 países. Tiene diversas líneas de negocio (UberPop, UberX, etc.) y ha adaptado su modelo de negocio 
a la regulación de los diferentes países. Por ejemplo, en Estados Unidos, utilizando la flexibilidad del mercado liberal, los conductores son 
autónomos trabajando con horarios flexibles, mientas en Europa frecuentemente los conductores de UBER son trabajadores de empresas 
de transporte. Sin embargo, Uber no tiene coches y se limita a facilitar las transacciones entre pasajeros y conductores, cobrando un 20 por 
100 del precio. Pero su algoritmo de fijación de precios intenta maximizar las probabilidades de transacción, incrementando los precios y,  
por tanto, la oferta cuando la demanda es alta, y bajándolos en caso contrario. Estos «precios inteligentes» y los sistemas de localización, dan 
incentivos y posibilitan la captación de clientes en áreas menos pobladas y alejadas del centro de las ciudades, lo que expande el mercado 
y permite que el tiempo de ocupación de los conductores sea mayor. Por último, la calidad del servicio se preserva como es común en las 
plataformas P2P con sistemas de evaluación de los consumidores.
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el influyente artículo «The core 
competence of the corporation» 
de C. K. Prahalad y G. Hamel  
publicado en el año 1990 en la 
Harvard Business Review abo-
gaba precisamente por que las 
empresas se especializaran en 
la realización de las labores cla-
ves de su cadena de valor (nor-
malmente aquellas intensivas en 
capital humano y conocimiento) 
y, en cambio, externalizaran a 
proveedores y empresas inde-
pendientes el desarrollo de las 
actividades no nucleares. Así, 
mientras los conflictos distribu-
tivos en los procesos de sub-
contratación y deslocalización 
internacional han formado parte 
del debate público, económico 
y empresarial desde hace años 
(véase el escándalo al respecto 
de las condiciones laborales de 
los proveedores de Nike en paí-
ses en desarrollo en los años no-
venta [Heal, 2008]), ha sido re-
cientemente cuando el impacto 
de la subcontratación doméstica, 
dentro de las mismas fronteras 
geográficas y políticas, en la des-
igualdad salarial y de condicio-
nes de trabajo entre trabajadores 
se ha puesto encima de la mesa. 
Un caso con relevancia mediática 
en España en el que se ha puesto 
de manifiesto el impacto de los 
procesos de subcontratación do-
méstica en la desigualdad salarial 
y las condiciones laborales de 
los trabajadores que han experi-
mentado tal subcontratación ha 
sido el de las kellys en el sector 
hotelero (véase recuadro 6).

La relevancia mediática de las 
kellys se debe a su demostrada 
capacidad organizativa y de pro-
testa, así como a la relevancia de 
su actividad en una economía 
como la española, especializada 
en el sector turístico. En nin-
gún caso, sin embargo, es un 
ejemplo único; es, en realidad, 
un ejemplo más de un proceso 

economía digital conllevó que la 
facilidad de reproducción de las 
copias digitales y el fenómeno 
de la piratería redujera mucho 
la venta de discos y los ingresos 
de los artistas, temiendo que 
pudiera afectar a los incentivos 
a crear y a la producción. Sin 
embargo, la industria musical se 
transformó: los artistas firmaron 
acuerdos de 360º con las disco-
gráficas, acuerdos que permitían 
a estas monetizar su inversión 
en los discos a través de los con-
ciertos en directo y derechos de 
imagen, surgió el fenómeno del 
streaming y, sobre todo, se aba-
rataron los costes de producción 
y distribución de un disco, dando 
lugar al susodicho fenómeno 
long tail (Aguiar y Waldfogel, 
2018, analizan el impacto de la 
economía digital en la produc-
ción de contenidos digitales).

IV.	 REFORMULANDO LAS 
FRONTERAS DE LA 
EMPRESA

En esta sección se analizan 
dos fenómenos, las decisiones de 
subcontratación y la economía 
de los pequeños encargos (la 
gig economy), que comparten 
una misma base, la progresiva 
externalización de parte del tra-
bajo de la cadena de valor de la 
empresa (principalmente, aun-
que no solamente, trabajo poco 
cualificado). 

1.	Subcontratación

La decisión de si subcontratar 
o mantener dentro de los límites 
formales de la empresa distintas 
actividades de su cadena de valor 
se ha analizado tradicionalmente 
desde un prisma estricto de efi-
ciencia empresarial, un análisis 
de los costes y beneficios para 
la cuenta de resultados de la 
empresa. Entre otros análisis, 

nados del buscador son fijados 
en una subasta y, por tanto, de-
penden de la competencia. Es 
previsible que la competencia 
por esas palabras de búsqueda 
para un negocio tan específico 
en una localización tan concreta 
sea muy pequeña, si esta existe, 
con lo que la empresa consegui-
rá gracias a la economía digital 
una publicidad mucho más efec-
tiva a un coste muy bajo.

La economía digital también 
ha generalizado el fenómeno de 
la estela larga, o long tail, que 
refleja un aumento de las colas 
de la distribución o, dicho de 
otra forma, un aumento de los 
negocios y productos especiali-
zados o de nicho. Las ventajas 
del tamaño hacen difícil com-
petir con las empresas digitales 
dominantes, lo que lleva a los 
entrantes a especializarse en ni-
chos de mercado. Este aumento 
significativo de bienes y servicios 
más específicos conlleva un au-
mento del bienestar porque per-
mite a los consumidores acceder 
a productos más cercanos a sus 
preferencias. 

El fenómeno long tail es es-
pecialmente visible en el mer-
cado de los bienes culturales. El 
mercado editorial estaba condi-
cionado por el coste de mante-
nimiento de los inventarios de 
las librerías lo que hacía difícil 
a los consumidores acceder a li-
bros minoritarios (libros especia-
lizados en teoría de juegos, por 
ejemplo) y a las editoriales y es-
critores comercializar tales libros. 
La economía digital ha removido 
en gran medida estas barreras 
asociadas a los inventarios, y con 
ello ha multiplicado exponencial-
mente los libros a los que pue-
den acceder los consumidores y 
ha aumentado los incentivos a 
escribir estos libros especializa-
dos. En el mundo de la música, la  
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riencia, etc.). Así, la modificación 
de las fronteras empresariales 
generaría un importante efecto 
redistributivo, empeorando las 
condiciones salariales (y laborales) 
de los trabajos subcontratados, a 
corto y largo plazo, en línea con 
la evidencia observada en casos 
concretos como el de las kellys. 

¿A qué se debe este efecto de 
la subcontratación en las con-
diciones salariales-laborales de 
los trabajadores afectados? Tal 
resultado no sería posible en 
mercados de trabajo perfecta-
mente competitivos, ni lo son 
con el supuesto de la ley de un 
único precio por la que idénticos 
trabajadores (en términos de 
su formación, experiencia, etc.) 
deberían percibir salarios simi-
lares. En realidad, sin embargo, 
las empresas se encuentran pro-
bablemente constreñidas en los 
procesos de negociación salarial, 
dificultando ello el ajuste salarial 
en estas ocupaciones en trabaja-
dores de su propia empresa. Esto 
sería así por distintas razones; 
por ejemplo, por el papel de la 
negociación colectiva a nivel de 
industria existente en Alemania (y 
en otros países como España). En 
el artículo, además, Goldschmidt  
y Schmieder muestran evidencia 
del papel que juegan los salarios 
de eficiencia en el impacto de 
la subcontratación en la desi-
gualdad salarial. Concretamen-
te, muchas empresas estarían 

empresas especialistas, agencias 
de trabajo temporal, etcétera. 

A partir de una amplia base 
de datos de la Seguridad Social, 
el trabajo documenta un enor-
me crecimiento en la subcontra-
tación doméstica en Alemania 
desde principios de los noventa 
en una amplia variedad de secto-
res, especialmente en las tareas 
citadas anteriormente: logística, 
transporte, seguridad, y comi-
da, tareas ellas en gran medida 
intensivas en trabajo poco cuali-
ficado. Así, a modo de ejemplo, 
el porcentaje de empresas en el 
sector manufacturero y de las fi-
nanzas que tenían directamente 
contratado al menos un trabaja-
dor de la limpieza era del 80 por 
100 en los ochenta, pasando a 
ser menos de aproximadamente 
un 40 por 100 en el año 2010; 
y en el sector del comercio, en 
el mismo período ha pasado del 
80 por 100, aproximadamente, a 
menos del 30 por 100.

¿Cuál ha sido el impacto de 
este proceso en los trabajadores 
subcontratados? Los resultados 
empíricos del trabajo son consis-
tentes y muestran como la sub-
contratación ha supuesto una 
reducción en las rentas salariales 
de los trabajadores de aproxima-
damente entre un 10 y un 15 por 
100, pudiendo el análisis contro-
lar por otras características de los 
trabajadores (cualificación, expe-

mucho más amplio, tanto a nivel 
español como internacional. La 
subcontratación de las activida-
des de logística, limpieza, restau-
ración y transporte en España y a 
nivel internacional es un proceso 
que se lleva a cabo de forma cre-
ciente desde hace muchos años 
(sin duda, facilitado por las TIC). 
Y, aunque su evaluación tradicio-
nal se ha basado en su impacto 
en la eficiencia empresarial (aná-
lisis de costes y beneficios priva-
dos para la empresa; Prahalad 
y Hamel, 1990; Besanko et al., 
2006), está actualmente clara 
la necesidad de una evaluación 
también en términos de su efec-
to en la distribución de las rentas 
vía salarios.

En un reciente artículo, «The 
rise of domestic outsourcing and 
the evolution of the German 
wage structure», publicado en el 
Quarterly Journal of Economics, 
Goldschmidt y Schmieder mues-
tran como desde los años 80-90 
del siglo pasado, en Alemania, 
la subcontratación doméstica (a 
otras empresas su mismo país) 
es un fenómeno de importancia 
creciente en muchos sectores a 
lo largo de toda la economía. 
Las empresas se han focalizado 
en sus competencias clave (core 
competences) y han subcontra-
tado a empresas externas para 
proveer servicios anteriormente 
desarrollados por sus propios 
empleados, todo ello a través de 

RECUADRO 6

 LAS KELLYS

Las kellys (las-que-limpian) es la denominación que recibe el personal (en su mayoría mujeres) de limpieza de los hoteles. Esta es una actividad 
que ha sufrido en los últimos años un fuerte proceso de subcontratación; así, mientras hace años la mayoría de personal de limpieza lo era de 
la propia empresa hotelera, la tendencia ha sido a una creciente externalización de tal labor (a empresas de limpieza o empresas de trabajo 
temporal). Y tal subcontratación ha supuesto un significativo empeoramiento de las condiciones laborales y salariales de las trabajadoras, en 
muchos casos pasando a una retribución monetaria a destajo, a tanto por habitación limpiada. Así, cuando el personal de limpieza formaba 
parte de la plantilla de la empresa contaba con unos mejores salarios y condiciones laborales; al subcontratarse la actividad, las trabajadoras 
han experimentado un significativo empeoramiento de estas. Las razones de ello serían varias; entre otras, la exclusión de las trabajadoras de 
la subcontrata de las mejores condiciones del convenio del sector hotelero.
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casos se caracteriza por ser una 
relación flexible, esporádica, no 
por ser una relación en la que 
hay un empleado full time.

Aunque los datos de su pre-
valencia son escasos e imperfec-
tos, muy probablemente es un 
tipo de participación laboral en 
plena expansión tanto cualitati-
va como cuantitativamente. Su 
importancia depende definitiva-
mente de cómo esta se mida: el 
porcentaje de trabajadores cuyo 
empleo principal es en platafor-
mas gig sería pequeño (en los 
EE.UU., el 0,5 por 100 en el año 
2015; Oyer, 2020). Así, como 
empleo principal, el incremen-
to del trabajo gig no tradicional 
en plataformas digitales no sería 
tan importante como la cober-
tura mediática de la economía 
gig sugeriría. Sin embargo, si se 
cuantifica cualquier tipo de tra-
bajo independiente (ocasional, 
adicional al trabajo tradicional) 
la fracción de trabajadores gig o 
independientes sería mucho más 
significativa. En un estudio recien-
te, Independent work: choice, 
necessity and the gig economy, 
se indica (a partir de los datos 
de una encuesta a más de 8000 
individuos) que entre un 20 y un 
30 por 100 de la población de los 
EE.UU. y la Unión Europea de los 
15 (con datos del Reino Unido, 
España, Alemania, Suecia y Fran-
cia) ha participado en (dedicado 
tiempo a) la gig economy, aproxi-
madamente la mitad con este tra-
bajo independiente como fuente 
principal de ingresos, mientras 
que la otra mitad con estos traba-
jos como fuente complementaria 
de ingresos. En cualquier caso, y 
aunque hay que resaltar que los 
datos son altamente imperfectos, 
hay un sector, el de servicios del 
transporte, en el que hay eviden-
cia clara de un sustancial y rápido 
incremento de la actividad gig 
(McKinsey, 2016).

gos por acuerdos laborales que 
en su forma están más cerca de  
los bolos de los músicos que  
de las formas de empleo más 
tradicionales (Woodcock, 2019). 
Así, los trabajadores indepen-
dientes de la gig economy lleva-
rían a cabo trabajos esporádicos 
de corta duración, labores espe-
cíficas dentro de un proyecto o 
actividad más amplia (por ejem-
plo, transportar comida a casa 
o diseñar una web). El trabajo 
gig (el bolo), con sus múltiples 
variantes, no se enmarca pues 
en lo que son las tradicionales 
relaciones laborales en las que 
el trabajador es un empleado de 
una empresa. Se trata de trabaja-
dores independientes dedicados 
de forma más o menos esporádi-
ca a realizar tareas más o menos 
específicas, que pueden requerir 
distintos niveles de cualificación. 
El trabajo independiente está ca-
racterizado por alta autonomía; 
retribución basada en las tareas, 
encargos o ventas; y compro-
miso a corto plazo (Bughin y  
Mischke, 2016).

Los trabajadores indepen-
dientes (autónomos, freelance) 
han existido siempre en el mer-
cado de trabajo; sin embargo, 
las tecnologías de la información 
y sus múltiples desarrollos como 
las apps de transporte y las plata-
formas digitales han favorecido 
su crecimiento y proliferación, 
en distintos sectores y formas. 
Algunos ejemplos, entre muchos 
otros, serían Uber en el sector 
del transporte urbano, Glovo 
en el reparto de comida y otros 
pedidos, y Upwork, una platafor-
ma de trabajo freelance para el 
encargo de tareas profesionales, 
entre otras, por ejemplo, el dise-
ño de webs. La relación laboral 
específica de los ofertantes de 
trabajo en estas distintas pla-
taformas varía a lo largo de los 
países; sin embargo, en muchos 

pagando altos salarios a sus tra-
bajadores altamente cualificados 
(ingenieros en Google, biólogos 
en una multinacional farmacéu-
tica, etc.). Y por razones de equi-
dad interna las empresas se ve-
rían obligadas a pagar también 
salarios por encima del mercado 
a sus trabajadores de baja cuali-
ficación en estas actividades de 
limpieza, seguridad, etc. (veáse 
Dorn, Schmieder y Spletzer,  
2018, con evidencia similar 
para los EE.UU.). De esta mane-
ra, en el artículo, Goldschmidt  
y Schmieder muestran eviden-
cia consistente con la hipótesis 
que la subcontratación de estas 
actividades intensivas en trabajo 
poco cualificado sería precisa-
mente un mecanismo que aho-
rraría a las empresas el reparto 
de rentas a estos trabajadores.

Aunque los procesos de sub-
contratación documentados más 
arriba (y sus efectos) no han teni-
do lugar únicamente en sectores 
digitales, parece claro que las 
tecnologías de la información y 
las comunicaciones han facilitado 
esta desintegración organizativa 
de las cadenas de valor empresa-
riales, al facilitar sobremanera su 
necesaria coordinación. Así, en la 
siguiente subsección se analiza 
el fenómeno de la gig economy 
que puede contemplarse como 
un salto más en esta progresiva 
desintegración organizativa de 
las cadenas de valor, en el caso 
de la gig economy con un papel 
especial desarrollado por las pla-
taformas digitales y la economía 
colaborativa discutida más arriba.

2.	La gig economy o 
economía del pequeño 
encargo

La gig economy (o economía 
de los bolos o del pequeño encar-
go) se caracteriza a grandes ras-
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posibilidad de promocionar in-
ternamente dentro de las empre-
sas tradicionales desaparece (o, 
al menos, se dificulta) para los 
empleados independientes de las 
plataformas de la gig economy. 

En cualquier caso, y en ausen-
cia de poder de monopsonio en el 
mercado de trabajo de las plata-
formas de la gig economy, la con-
tribución de esta a la desigualdad 
vendría dada principalmente por 
los mismos mecanismos presentes 
en las relaciones laborales tradi-
cionales (reducción de sindicación 
de los trabajadores, sesgo tecno-
lógico a remunerar en mayor me-
dida el trabajo más cualificado). 
Y por la constatación que la gig 
economy es un paso más en el 
proceso de desintegración organi-
zacional de la cadena de valor con 
la consecuencia (y probablemente 
motivado en parte por ello) que 
las empresas, y en especial aque-
llas dominantes y de mayor éxito, 
evitan de esta forma repartir ren-
tas con los trabajadores de la gig 
economy al ser estos externos a la 
organización. 

V.	 CONCLUSIONES

Los modelos de negocios 
basados en plataformas han 
aumentado nuestro bienestar 
y generado enormes oportuni-
dades de negocio y de creación 
de valor. Sin embargo, la eco-
nomía digital también ha creado 
un paisaje de grandes empresas 
dominantes, desplazando sec-
tores económicos tradiciona-
les y facilitando el auge de re-
laciones laborales distintas a las 
tradicionales (la gig economy).  
Todo ello ha generado proble-
mas distributivos a los que hay 
que prestar atención; concre-
tamente, en nuestro análisis 
hemos detectado y analizado la 
aparición de tres conflictos dis-

Oyer (2020), sin embargo, esta 
situación de monopsonio es im-
probable por la competencia exis-
tente en el mercado laboral. Y, 
en ausencia de tal poder de mo-
nopsonio de las plataformas en la 
contratación de sus trabajadores, 
la retribución debería entonces 
equilibrarse de tal manera que el 
trabajador independiente margi-
nal debería mostrarse indiferente 
entre trabajar en la gig economy 
y en el empleo tradicional, con los 
trabajadores inframarginales dis-
frutando de una mejor situación 
(Oyer, 2020).

Mientras existe evidencia de 
que los trabajadores indepen-
dientes ganan más por hora de 
trabajo efectiva que los trabaja-
dores en un empleo tradicional, 
esto sería consistente como pago 
compensatorio de otros bene-
ficios disponibles en el empleo 
tradicional (compensación por 
una mayor volatilidad en los in-
gresos y un mayor riesgo de no 
encontrar trabajo; no disfrutar 
de beneficios pecuniarios, como 
por ejemplo seguro médico en 
aquellos países en los que estos 
están ligados al empleo tradicio-
nal; Woodcock, 2019). A la vez, 
se muestra que los trabajadores 
independientes ganan menos 
por semana o anualmente, la 
cual cosa no sería problemáti-
ca si la participación en la gig 
economy es resultado de una 
elección mediante la que los tra-
bajadores complementan sus in-
gresos principales, pero sí lo sería 
si los trabajadores gig no pueden 
trabajar tantas horas como les 
gustaría (Oyer, 2020). Finalmen-
te, un aspecto añadido de la eco-
nomía gig, en comparación a las 
relaciones laborales tradicionales 
empresa-empleado, es la falta 
de movilidad interna que sí exis-
tía (potencialmente) dentro de 
estas formas más tradicionales 
de empleo (Walsh, 2020). Así, la 

¿Cuál es la lógica económica 
del trabajo independiente, de 
la aparente creciente presencia 
de la gig economy en nuestras 
sociedades? La principal ventaja, 
tanto para los trabajadores como 
para el ofertante de trabajo, es 
la flexibilidad que aporta. Sin 
embargo, en el informe de Mc-
Kinsey se preguntó el motivo por 
el cual se incorporaban al trabajo 
de tipo independiente: así, mien-
tras alrededor de un 70 por 100 
de los encuestados respondieron 
que su participación en la gig 
economy era efectivamente por 
elección, debido a la autonomía 
y la flexibilidad que aportaba, 
el 30 por 100 restante indicó 
que su participación en el mer-
cado laboral como trabajador 
independiente respondía a una 
falta de alternativa de acceso a 
un trabajo tradicional. Es inte-
resante resaltar aquí las diferen-
cias observadas entre países: así, 
mientras en Suecia y el Reino 
Unido la motivación detrás de la 
participación en el mercado de 
trabajo como trabajador inde-
pendiente era una elección en un 
76 por 100 y era por necesidad 
en un 24 por 100, en España los 
porcentajes eran un 58 por 100 y 
un 42 por 100, respectivamente 
(McKinsey, 2016). 

Desigualdad y la gig economy

¿Cuál puede ser el impacto de 
la gig economy en la creciente 
desigualdad observada dentro 
de muchos países? Una crítica 
habitual a la gig economy sería 
que conlleva la explotación y mar-
ginalización de los trabajadores 
por encargo (gig). Esto requeriría 
algún tipo de poder de monop-
sonio de parte de las plataformas 
derivado probablemente de su 
poder de mercado en el otro lado 
de la plataforma tal como hemos 
discutido más arriba (Uber en el 
transporte urbano, etc.). Según 
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fundo debate sobre la creciente 
falta de competencia de la eco-
nomía americana, mostrando 
que en ella los márgenes em-
presariales habían aumentado 
considerablemente en las últimas 
décadas. Una de las hipótesis 
de esta regresión competitiva 
es la relajación de la política de 
defensa de la competencia, en 
particular la permisividad con las 
fusiones y adquisiciones. Esta es 
la línea que defienden Phillipon y 
Gutiérrez (2018) que reconocen 
esta tendencia y muestran que 
Europa, con mercados tradicio-
nalmente menos competitivos 
que Estados Unidos, ha tenido 
una evolución de la competencia 
mejor en las últimas décadas. 
El ejemplo más llamativo con el 
que ilustran su tesis es el mer-
cado de telecomunicaciones (te-
lefonía, Internet, etc…) donde 
hace dos décadas el precio del 
paquete básico era el doble en 
Europa que en EE.UU. y ahora es 
la mitad. 

Con sus recientes resolucio-
nes con respecto a Google y a  
Amazon, las autoridades de 
la competencia europeas han 
puesto de manifiesto su determi-
nación de continuar con rigor su 
labor. Sin embargo, el reto que 
la economía digital presenta a la  
política de la competencia es 
complejo pues las herramien-
tas habituales para determinar 
las posiciones de dominio y el 
poder de mercado son compli-
cadas de aplicar en este con-
texto. Esto es debido a que los 
límites del mercado cambian 
constantemente; los precios 
suelen ser frecuentemente cero 
y, dado lo reducido o nulos que 
son los costes marginales, los 
márgenes de ingresos y benefi-
cios no son buenos indicadores 
del poder de mercado (ver Evans 
y Shamalense, 2012a, para un 
análisis teórico detallado de los 

clientes de los operadores VTC a 
reservar el viaje con un período 
de antelación, reduciendo el 
bienestar de los consumidores y 
artificialmente las ventajas com-
petitivas de los operadores VTC. 
Se debe también flexibilizar las 
regulaciones para que los ope-
radores tradicionales puedan 
incorporar las mejoras tecnoló-
gicas a su modelo de negocio 
y utilicen, como por ejemplo 
han hecho los hoteles con los 
apartamentos turísticos, las pla-
taformas digitales para ampliar 
su demanda y mejorar su pro-
ductividad. 

Un problema importante del 
diseño de la regulación es que el 
entorno es muy cambiante. Se 
puede diseñar una regulación con 
operadores tradicionales y digita-
les con modelos de negocio muy 
distantes y cuando se implemente 
dicha regulación es posible que 
los operadores tradicionales hayan 
evolucionado y en gran parte con-
vergido con los operadores di-
gitales. Por ello, es necesario ser 
rápidos en implementar las regu-
laciones y a la vez flexibles para 
adaptarlas al entorno cambiante. 
Una herramienta que persigue 
este objetivo es la denominada  
«sandbox regulatoria». Esta sería 
una especie de regulación dinámi-
ca para proyectos innovadores de 
base tecnológica donde, durante 
un período de tiempo, se expe-
rimentan reglas regulatorias y se 
aprende de como los operadores 
reaccionan a ellas, modificándo-
las con el fin de converger a un 
marco más estable. (https://blog.
funcas.es/sabe-usted-lo-que-es-
un-sandbox/)

Defensa de la competencia 
ante los crecientes márgenes 
empresariales

De Loecker, Eeckhout y Unger 
(2020) han generado un pro-

tributivos íntimamente ligados 
al auge de la economía digital: 
i) la competencia entre empresas 
tradicionales y las plataformas 
digitales; ii) un incremento de 
los márgenes empresariales; y iii) 
la creciente desintegración orga-
nizativa de las cadenas de valor 
empresariales, con su efecto en 
las relaciones y condiciones la-
borales. Ante ello, y más aún en 
el panorama actual de creciente 
desigualdad en buena parte de 
los países desarrollados, el ob-
jetivo debería ser preservar lo 
positivo de la economía digital, 
reduciendo al máximo los poten-
ciales conflictos redistributivos. 

Igualar el terreno de juego 
para empresas tradicionales y 
plataformas digitales

La regulación debe perseguir 
una competencia justa entre 
empresas tradicionales y pla-
taformas digitales, lo que se 
conoce como igualar el terreno 
de juego. Por ello, los servicios 
asociados a las plataformas di-
gitales deben responder a los 
mismos estándares y regula-
ciones relativas a la seguridad 
y las condiciones laborales que 
las empresas tradicionales. Sin 
embargo, las regulaciones no 
deberían recortar las potencia-
les ganancias de productividad 
que conlleva el mundo digital. 
Por ejemplo, en el caso taxi ver-
sus Uber (u otros operadores 
con licencia VTC-vehículos de 
transporte con conductor), los 
conductores de la plataforma 
deberían tener la misma cua-
lificación que los conductores 
de taxi y se puede limitar la gig 
economy obligando a que los 
conductores sean reconocidos 
como trabajadores por cuenta 
ajena. Lo que no es justifica-
ble es que, tal como estableció 
la regulación en Cataluña en 
el año 2019, se obligue a los 
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laborales en la era digital

El entorno digital facilita la 
desintegración organizativa de 
las cadenas de valor empresa-
riales, así como la atomización 
y ruptura de las tradicionales 
relaciones laborales (empleado-
empleador). En ambos casos, la 
evidencia apunta a un potencial 
impacto negativo en las condi-
ciones laborales de los trabaja-
dores afectados (a menudo de 
baja cualificación), a pesar de su 
posible efecto positivo en la efi-
ciencia y en algunas dimensiones 
de la relación laboral (flexibili-
dad). Aunque la fragmentación 
de las relaciones laborales y sus 
efectos no es nada nuevo, el 
entorno digital efectivamente 
refuerza sus negativas dinámi-
cas en las condiciones laborales. 
Ante ello, la regulación laboral 
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juicio en el potencial de creación 
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a los prejuicios y estereotipos de los empleadores, 
reducen la posibilidad de discriminación salarial en 
comparación con los métodos de compensación 
basados en medidas de rendimiento subjetivas 
(MC-Sub), que son altamente permeables a estos 
factores (Heywood y O’Halloran, 2005). Por tanto, 
se espera que los primeros métodos de compensa-
ción reduzcan, frente a los segundos, la percepción 
de los individuos –que típicamente perciben ser 
víctimas de discriminación en el mercado laboral– 
de que serán discriminados en términos salariales. 
Como consecuencia, estos individuos tenderán a 
autoseleccionarse en empresas que ofrezcan MC-
Ob; pero no en las que ofrezcan MC-Sub. 

La estrategia empírica para evaluar este argu-
mento, dado el tipo de información con la que con-
tamos, consiste en identificar un grupo de trabaja-
dores que perciba ser objeto de discriminación en el 
mercado laboral (TPD) y un grupo de trabajadores 
que no lo perciba (TNPD) y examinar cómo varía la 
ratio entre TPD y TNPD en cada uno de los méto-
dos de compensación mencionados anteriormente 
(MC-Ob vs. MC-Sub). Debido a que los trabajadores 
que no perciben discriminación serían indiferentes 
ante ambos métodos de compensación, ya que 
en ningún caso esperarían ser discriminados, una 

I.  INTRODUCCIÓN 

A pesar de encontrarnos ya en la tercera dé-
cada del siglo XXI, la discriminación en el 
mercado laboral sigue siendo un problema 

vigente y generalizado (1). Uno de sus efectos ne-
gativos es que esta podría inducir a los trabajadores 
que perciben ser víctimas de discriminación a evitar 
participar en el mercado laboral por temor de sufrir 
sus consecuencias (Becker, 1980; Becker y Hills, 
1981), por ejemplo, por temor a recibir un salario 
inferior al correspondiente al de su productividad. 
Esta reacción tendría implicaciones negativas no 
solo para aquellos trabajadores (que quedarían 
fuera del mercado laboral), sino también para las 
empresas, que, por ejemplo, verían mermadas su 
capacidad de emplear a trabajadores talentosos 
de aquel colectivo (Smith y Simms, 2018). Este 
estudio investiga el efecto del método de compen-
sación sobre la percepción de discriminación en el 
mercado laboral de los trabajadores inmigrantes 
en Europa y, por tanto, sobre sus decisiones de 
autoselección.

El argumento de este artículo es que los méto-
dos de compensación basados en medidas de ren-
dimiento objetivas (MC-Ob), al ser poco permeables 

MÉTODO DE COMPENSACIÓN, DISCRIMINACIÓN  
Y AUTOSELECCIÓN

Marco A. BARRENECHEA-MÉNDEZ (*)
José Manuel MANSILLA-FERNÁNDEZ

Universidad Pública de Navarra e INARBE

Resumen

Este artículo analiza el efecto del método de compensación sobre 
las decisiones de autoselección de los trabajadores inmigrantes en una 
serie de países de la Unión Europea. Primero argumenta que el pago a 
destajo, en relación con los bonos discrecionales, reduce la percepción 
de los trabajadores inmigrantes de ser discriminados en términos sa-
lariales y, por tanto, los induce a autoseleccionarse. Luego, utilizando 
la Encuesta europea sobre condiciones de trabajo, encuentra indicios 
sobre la validez de este argumento. Este artículo conlleva implicaciones 
importantes para las empresas. Concretamente, estas pueden atraer 
trabajadores inmigrantes altamente productivos utilizando pago a 
destajo en lugar de bonos discrecionales.

Palabras clave: destajo, bono subjetivo, discriminación, autoselec-
ción.

Abstract

The paper investigates the effect of the compensation method 
on the self-selection decisions of immigrant workers in a series of 
European countries. We first argue that piece rates, as compared with 
discretionary bonuses, reduce the perception of the immigrant workers 
that they will be discriminated in terms of pay; hence piece rates induce 
them to self-select. Next, we use the European Working Conditions 
Survey to provide insight regarding the validity of this argument. The 
paper offers a relevant implication for companies. In particular, they 
can attract highly productivity immigrants using piece rates rather than 
discretionary bonuses.

Keywords: piece rates, subjective bonus, discrimination, self-
selection.
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presenta los resultados. El artículo finaliza con la 
quinta sección que presenta las principales conclu-
siones de esta investigación. 

II.	 REVISIÓN DE LA LITERATURA

Tras la publicación de Morley Gunderson (1975), 
se ha desarrollado una literatura empírica (Belman y 
Heywood, 1988; Jirjahn y Stephan, 2004; Heywood 
y O’Halloran, 2005; Fang y Heywood, 2006, 2010) 
cuyo objetivo principal ha sido investigar el efecto 
de diferentes métodos de compensación sobre la 
discriminación salarial sufrida por algunos colecti-
vos de la sociedad (p. ej., minorías étnicas o muje-
res). La premisa central de esta literatura es que la 
discriminación salarial es consecuencia de la exis-
tencia de prejuicios (Becker, 1971) o estereotipos 
negativos (Phelps 1972; Arrow 1973; Aigner y Cain, 
1977) contra determinados colectivos. Por consi-
guiente, esta podría reducirse utilizando métodos 
de compensación que bloqueen los sentimientos o 
creencias de los empleadores. 

Concretamente, esta literatura sugiere que los 
métodos de compensación basados en medidas 
de rendimiento objetivas (p. ej., el pago a destajo, 
los bonos de productividad o las comisiones) son 
menos permeables a los prejuicios y estereotipos 
que los métodos de compensación basados en me-
didas de rendimiento subjetivas (p. ej., los bonos 
subjetivos) o que los salarios fijos. Por tanto, la 
brecha salarial entre grupos afectados y no afecta-
dos por la discriminación debería ser menor entre 
quienes son compensados con MC-Ob que entre 
aquellos que son compensados con MC-Sub o 
salarios fijos. La mayoría de estos estudios apoyan 
esta hipótesis. Por ejemplo, Gunderson (1975) y 
Jirjahn y Stephan (2004) lo hacen en el contexto de 
género, mientras que Belman y Heywood (1988), 
Heywood y O’Halloran (2005) y Fang y Heywood 
(2006, 2010) en el contexto de raza. 

Esta literatura, sin embargo, ha descuidado el 
efecto del método de compensación sobre una 
segunda consecuencia de la discriminación en el 
mercado laboral: las decisiones de autoselección 
de los trabajadores que perciben discriminación. 
Este trabajo puede ser considerado como un primer 
intento de explorar esta pregunta de investigación. 
Por otro lado, esta literatura se ha concentrado 
principalmente en las diferencias por razón de gé-
nero y raza. Sin embargo, existen otros colectivos 
(véase, por ejemplo, la recopilación de Colella y 

mayor ratio implicaría que los trabajadores que sí la 
perciben se autoseleccionan más frecuentemente 
en los métodos de compensación basados en me-
didas de rendimiento objetivas que en métodos de 
compensación basados en medidas de rendimiento 
subjetivas. 

Los datos para llevar a cabo el análisis empírico se 
obtienen de la Encuesta europea sobre las condicio-
nes de trabajo (EWCS, por sus siglas en inglés). Esta 
encuesta distingue entre trabajadores inmigrantes y 
nativos –que son colectivos que pueden interpretar-
se (respectivamente) como TPD y TNPD (Banerjee, 
2008)– y sobre los métodos de compensación que 
reciben los trabajadores entrevistados (MC-Ob vs. 
MC-Sub). Con esta información es posible investigar 
cómo varía la cantidad de trabajadores inmigrantes 
en relación con los trabajadores nativos cuando 
se usan MC-Ob en lugar de MC-Sub. De acuerdo 
con nuestra hipótesis, en términos generales, los 
resultados sugieren que cuando se utilizan MC-Ob 
en lugar de MC-Sub se incrementa el número de 
trabajadores inmigrantes con relación al número  
de trabajadores nativos. Los datos también sugieren 
que es más probable que esta hipótesis se cumpla 
en países con un mayor «peso» de la población in-
migrante y una mayor renta per cápita. 

Estos resultados tienen implicaciones impor-
tantes para las empresas de países europeos, y en 
particular, para aquellas en países que han recibido 
grandes influjos de inmigrantes y tienen una alta 
renta per cápita. Estas podrían utilizar MC-Ob para 
atraer talento inmigrante, el que, como cabría 
esperar (Chiswick, 1978, 1999), representa una 
parte importante de este colectivo. Los métodos de 
compensación basados en medidas de rendimien-
to (sean estas objetivas o subjetivas) pueden ser 
utilizados por las empresas para atraer a los traba-
jadores más talentosos del mercado (Lazear, 1986, 
2000). No obstante, esta propiedad no funcionaría 
para atraer a trabajadores inmigrantes talentosos 
si existe discriminación, es decir, con los MC-Sub. 
Los resultados de este estudio implican que este 
problema puede ser corregido si se utilizan MC-Ob 
en lugar de MC-Sub. 

El trabajo se estructura en cinco secciones que 
siguen a esta introducción. La segunda sección 
expone la literatura relevante. La tercera sección 
formula los fundamentos teóricos sobre los que se 
construye la hipótesis a ser contrastada. La sección 
cuarta discute el uso de inmigrantes como un caso 
potencial de estudio, describe la base de datos y 
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pierden bienestar cuando emplean a un individuo 
afectado por el prejuicio, por lo que ofrecerán  
un trato menos favorable del que le ofrecerían a un  
individuo no afectado por el prejuicio, aun tenien-
do ambos la misma productividad (p. 39-54). Esta 
predicción ha recibido respaldo empírico, en el con-
texto racial, por Charles y Guryan (2008). 

Una segunda posible explicación para la pre-
sencia de discriminación laboral es la existencia de 
estereotipos negativos (Phelps, 1972; Arrow, 1973; 
Aigner y Cain, 1977). En esta literatura, los emplea-
dores usan estereotipos para estimar la información 
no disponible sobre la productividad de los traba-
jadores, por lo que ofrecerán un trato menos fa-
vorable a aquellos trabajadores que pertenezcan a 
grupos con estereotipos negativos relacionados con 
su productividad. Mobious y Rosenblat (2006) en-
cuentran de manera convincente que las personas 
físicamente atractivas ganan más debido a que los 
empleadores creen que estos son más productivos, 
proporcionando evidencia de esta explicación. 

La discriminación laboral puede afectar a varios 
resultados económicos relacionados con los trabaja-
dores que sufren tal discriminación, siendo algunos 
de ellos recibir menores salarios, tener una menor 
probabilidad de ser promovidos o contratados, o 
tener una menor predisposición a participar en el 
mercado laboral (2). Como se menciona en la sección 
anterior, la literatura ha explorado extensivamente 
cómo el método de compensación podría reducir la 
brecha salarial; pero ha descuidado sus efectos sobre 
las decisiones de autoselección de los trabajadores, 
que es el objetivo del presente artículo. Más adelan-
te, vamos a proporcionar un argumento de cómo 
el método de compensación podría influir en esta 
decisión; pero antes de proseguir queremos hacer 
dos observaciones. La primera es que, a diferencia 
de la brecha salarial, que responde a la existencia de 
discriminación real, las decisiones de autoselección 
responden a la percepción de los trabajadores sobre 
si serán discriminados o no en el mercado laboral 
(Becker, 1980; Becker y Hills, 1981). 

Además, cabe destacar que, a diferencia de la 
literatura existente, que frecuentemente ha compa-
rado MC-Ob con salarios fijos, este estudio se limita a 
comparar MC-Ob y MC-Sub. Esto se hace con objeto 
de evitar confundir discriminación con productivi-
dad. Nuestro argumento (explicado con detalle más 
adelante) sugiere que los trabajadores que perciban 
ser objeto de discriminación decidirán si se autose-
leccionan en un método de compensación si esperan 

King, 2018) potencialmente sujetos a discrimina-
ción laboral que también merecen ser estudiados. 
Los inmigrantes son ciertamente uno de esos colec-
tivos (Bradley-Geist y Schmidtke, 2018). Este trabajo 
también puede ser considerado un esfuerzo para 
incluir a los inmigrantes en la literatura sobre méto-
do de compensación y discriminación. 

También existen estudios empíricos que han 
investigado si existe discriminación en términos de 
contratación. Pager, Western y Bonikowsi (2006) 
utilizan un estudio de fiscalización (audit study) 
para investigar si existen diferencias entre blancos, 
negros e hispanos. Sus resultados muestran que, 
después del proceso de selección, el número de 
llamadas a candidatos blancos con antecedentes 
penales es similar al número de llamadas de can-
didatos negros e hispanos sin estos antecedentes. 
Bertrand y Mullainathan (2004) manipulan la per-
cepción de raza (negro vs. blanco) cambiando el 
nombre de los candidatos a currículum vítae (CV, 
en adelante) que son virtualmente idénticos. Estos 
autores encuentran que el número de llamadas a 
los CV con nombres usualmente asociados a negros 
(p. ej., Jamal) es inferior al número de llamadas a 
los CV con nombres usualmente asociados a blan-
cos (p. ej., Emily). Golden y Rouse (2001) utilizan 
un cuasiexperimento para investigar la ratio de 
contratación entre mujeres y hombres en audicio-
nes para orquestas a ciegas (donde los evaluadores 
no pueden saber la identidad del candidato) y 
abiertas. En su tratamiento más creíble, estos au-
tores encuentran que, en las audiciones ciegas, las 
mujeres son más exitosas que los hombres. Nuestro 
estudio contribuye con esta literatura analizando 
las decisiones de autoselección de los candidatos 
en base a su percepción de si serán discriminados 
o no, en lugar de las decisiones discriminatorias de 
los empleadores, y como esta percepción varía de 
acuerdo con el método de compensación utilizado. 

III.	 MARCO CONCEPTUAL E HIPÓTESIS

1.	Prejuicios, estereotipos y discriminación 
laboral

La discriminación laboral se define como un 
trato menos favorable (p. ej., un menor salario o 
una menor probabilidad de ser contratado) dado 
un mismo nivel de productividad (Heckman, 1988). 
Una posible explicación para la presencia de este 
tipo de discriminación es la existencia de prejuicio. 
De acuerdo con Becker (1971), los empleadores 
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no ser discriminados con ese método. Por otro lado, 
la literatura sobre economía de recursos humanos 
sugiere que los métodos de compensación basados 
en medidas de rendimiento (ya sean estas objetivas o 
subjetivas) atraen trabajadores más productivos que 
los que atrae el salario fijo (Lazear, 1986, 2000). Por 
tanto, si se comparan MC-Ob con salarios fijos, po-
dría resultar que los trabajadores se autoseleccionen 
en los primeros métodos de compensación debido a 
que son más productivos y no porque crean que no 
serán discriminados. 

2. 	Tipo de compensación y permeabilidad a 
la discriminación

Los métodos de compensación basados en me-
didas de rendimiento (sean estas objetivas o subjeti-
vas) se implementan, entre otras cosas, para inducir 
a los trabajadores a ejercer el nivel socialmente 
óptimo de esfuerzo. Esto se alcanza pagando al 
trabajador el valor total de la medida de rendimien-
to correspondiente al nivel de esfuerzo que ejerce. 
La medida de rendimiento correspondiente al nivel 
socialmente óptimo de esfuerzo cubre el beneficio 
de la empresa, el coste del esfuerzo y la utilidad de  
reserva del trabajador (Holstrom, 1979). Esto ase-
guraría que los trabajadores se autoseleccionen en 
estos métodos de compensación. El gráfico 1 pro-
porciona la intuición de este argumento. 

Como se sugiere anteriormente, los métodos de 
compensación basados en medidas de rendimiento 
pueden clasificarse en dos categorías: los basados 
en medidas objetivas, MC-Ob, y los basados en me-
didas subjetivas de rendimiento, MC-Sub (Baker, 
Jensen y Murphy, 1988). Los primeros vinculan la 
compensación del trabajador a resultados concre-
tos, como el volumen de ventas o el número de 
productos producidos; mientras que los segundos, 
la vinculan al juicio de los empleadores respecto al 
esfuerzo realizado por el trabajador.

Una diferencia importante entre estos dos mé-
todos de compensación es el grado de permea-
bilidad a la discriminación. Los MC-Sub son más 
susceptibles a esta debido a que las medidas de 
rendimiento subjetivas permiten que los emplea-
dores las sesguen de acuerdo con sus prejuicios y/o 
estereotipos. Por ejemplo, los empleadores podrían 
alegar (en el caso del prejuicio) o creer (en el caso 
de los estereotipos negativos) que un individuo 
ha ejercido un menor nivel de esfuerzo del que 
realmente ejerció. Los MC-Ob, por otro lado, son 

 

más resistentes a este tipo de distorsiones debido 
a que las medidas de rendimiento objetivas, al ser 
información verificable por las autoridades, evitan 
que los empleadores las puedan distorsionar sin 
coste (Heywood y O’Halloran, 2005). El argumento 
de que las medidas de rendimiento objetivas son 
menos sensibles a los sesgos de los empleadores 
que las medidas subjetivas ha recibido evidencia 
empírica en el contexto de la discriminación racial 
(McKay, Avery y Morris, 2008) y discriminación por 
edad (Waldman y Avolio, 1986). 

3. 	Decisiones sobre autoselección de los 
trabajadores que perciben discriminación

El análisis que se realiza en este estudio asume 
que el único factor que puede crear diferencias 
entre la medida de rendimiento que se paga al 
trabajador y la medida de rendimiento correspon-
diente al nivel óptimo de esfuerzo es la existencia 
de discriminación (3). Nótese que esto solo se apli-
ca cuando se utilizan MC-Sub, ya que los MC-Ob 
no son sensibles a la discriminación. Además, hay 

GRÁFICO 1
MÉTODO DE COMPENSACIÓN BASADO EN 
MEDIDAS DE RENDIMIENTO

Notas: Para ilustrar la compensación basada en el rendimiento, se 
asume que la función de utilidad de un trabajador se representa 
por la siguiente expresión U=(a+bMR) –  2

e2

, donde el primer tér-
mino de la derecha (en paréntesis) representa la compensación del 
trabajador y el segundo término el coste del esfuerzo. Para inducir 
el nivel socialmente eficiente de esfuerzo e*, la empresa ofrece el 
siguiente contrato: Pago = –a + MR, donde a es el beneficio de 
la empresa y MR la medida de rendimiento correspondiente al ni-
vel de esfuerzo del trabajador; nótese que b = 1. El trabajador 
maximiza su utilidad sujeta a este contrato. Por tanto, el nivel óp-
timo de esfuerzo e* se sitúa donde la curva de indiferencia U0 es 
tangente al contrato. En este punto, MR es igual al beneficio de 
la empresa a, más la utilidad de reserva del trabajador UR, más el 
coste del esfuerzo c(e*).

MR, a, Pago = UR +c(e*)

MR

UR +c(e*)

-a

e
e*

MR

U0

Pago = -a + MR
a
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Para poder elaborar una hipótesis contrastable 
también necesitamos incluir en el análisis a los 
trabajadores que no perciban discriminación A 
diferencia de los TPD, los TNPD son indiferentes 
entre ambos sistemas de compensación, ya que en 
ambos casos esperarán recibir la medida de rendi-
miento correspondiente a su nivel socialmente ópti-
mo de esfuerzo. La comparación entre los patrones 
de autoselección de ambos tipos de trabajadores 
permite plantear esta hipótesis. Para llevar a cabo 
esta comparación (véase el cuadro n.º 1), se asume 
que solo se puede compensar a los trabajadores 
utilizando MC-Sub y MC-Ob, y que en caso de per-
cibir que se recibe como compensación una medida 
de rendimiento menor a la correspondiente al ni- 
vel de esfuerzo, los trabajadores saldrán del mer-
cado laboral. Cuando se ofrece MC-Sub, el 100 
por 100 de los TNPD se autoseleccionarán (celda 
(A)-[1]); sin embargo, ninguno de los TPD lo hará 
(celda (B)-[1]). Sin embargo, cuando se ofrecen  
MC-Ob, el 100 por 100 de los dos tipos de traba-
jadores aceptará la oferta laboral (columna [2]). 
Por tanto, cuando se ofrece MC-Ob en lugar de  
MC-Sub, el número de TPD se incrementa más que 
el número TNPD (Columna [3]). 

Hipótesis: En comparación con los MC-Sub, los 
MC-Ob incrementan la ratio entre TPD y TNPD. 

que enfatizar en que lo importante no es que ha- 
ya discriminación real, sino que haya percepción de 
discriminación, sea esta real o asumida. 

Nuestro argumento es que los trabajadores que 
perciben discriminación reaccionan de manera di-
ferente ante los dos tipos de métodos basados en 
medidas de rendimiento descritos anteriormente. 
Debido a que los MC-Sub permiten la filtración de 
los prejuicios y estereotipos de los empleadores, 
con estos métodos, los TPD esperarán recibir una 
medida de rendimiento inferior a la medida de 
rendimiento correspondiente a su nivel socialmente 
óptimo de esfuerzo. Como esto no sería suficiente 
para cubrir el salario base negativo, su coste de es-
fuerzo y su utilidad de reserva (ver gráfico 1), estos 
trabajadores no se autoseleccionarán en estos mé-
todos de compensación. Los MC-Ob, por otro lado, 
bloquean los prejuicios y los estereotipos negativos 
de los empleadores. Por consiguiente, con estos 
métodos, los TPD dejarán de percibir que serán dis-
criminados; es decir, esperarán recibir la medida de 
rendimiento correspondiente a su nivel socialmente 
óptimo de esfuerzo. Dicho de otro modo, estarán 
dispuestos a autoseleccionarse en estos regímenes 
de compensación. El gráfico 2 muestra como los 
TPD perciben cada método de compensación.

GRÁFICO 2
PERCEPCIÓN DE LOS MÉTODOS DE COMPENSACIÓN

Notas: Para un TPD, las medidas de rendimiento subjetivas, MR(Sub) y, por tanto, los contratos basados en estas medidas, Pago = -a + 
MR(Sub), tienen una menor pendiente que las medidas de rendimiento objetivas, MR(Ob), y sus respectivos contratos, Pago = -a + MR(Ob), 
ya que con los primeros estos trabajadores esperarán recibir una medida de rendimiento (MR[Sub]) menor a la correspondiente a su nivel 
de esfuerzo (MR[Ob]), en cada nivel de esfuerzo. Por tanto, este tipo de trabajadores no se autoseleccionará en MC-Sub, pero si lo hará en 
MC-Ob, ya que solo estas últimas cubren el beneficio de la empresa, el coste del esfuerzo y la utilidad de reserva del trabajador. 

MR, a, Pago = UR +c(e*)

MR (Ob)

MR (Sub)
UR

e*
e

–a

MR (Ob)

MR (Sub)

Pago = –a + MR (Sub)

U0 (PR)

Pago = –a + MR (Ob)
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sentirse discriminado, se explota una pregunta de la 
EWCS que examina si los trabajadores entrevistados 
creen haber sido objetos de discriminación en las 
empresas donde trabajan. Los datos revelan una 
fuerte asociación entre el hecho de ser inmigrante y 
el hecho de haber percibido tal discriminación (4). 
Este resultado corrobora la conveniencia de utilizar 
este colectivo para llevar acabo nuestro análisis 
empírico. 

Por otro lado, un colectivo de trabajadores que 
podría aproximarse al concepto de empleados que 
no perciban ser objeto de discriminación sería el de 
los trabajadores nativos. En primer lugar, en gene-
ral, no hay razón para pensar que estos trabajado-
res perciban que serán discriminados en el mercado 
laboral. Además, esta intuición es reforzada por los 
resultados reportados en el párrafo anterior –existe 
una fuerte asociación entre el hecho de ser nativo y 
no percibir discriminación– y por los resultados de 
Banerjee (2008), quien, en el contexto canadiense, 
encuentra que los trabajadores nativos perciben, 
de lejos, mucha menos discriminación que los in-
migrantes. 

2.	Base de datos y medidas

Las observaciones se obtienen de la Encuesta 
europea sobre las condiciones de trabajo (EWCS, 
por sus siglas en inglés), que es un esfuerzo de la 
Unión Europea (UE) para proporcionar informa-
ción comparable entre países europeos. Desde el 
año 1990 la UE ha desarrollado seis versiones; sin 
embargo, en esta investigación, solo se utiliza la 
última versión, publicada en 2015, debido a que es 
la única que contiene la información relevante para 
contrastar nuestra hipótesis. La encuesta fue reali-
zada a 43.850 trabajadores mayores de 15 años, 
en el momento de la entrevista, de casi todos los 
sectores económicos de la clasificación NACE y para 
los 28 países de la Unión Europea (5). Sin embargo, 
debido a que una gran cantidad de trabajadores 

IV.	 ANÁLISIS EMPÍRICO

1.	 Inmigrantes en Europa: un caso de 
estudio potencial

A fin de implementar el análisis empírico es ne-
cesario identificar un colectivo de trabajadores que 
perciba ser discriminado en el mercado laboral y un 
colectivo que no lo perciba. Un colectivo de TPD 
podría ser el de los trabajadores inmigrantes en 
países europeos. Existe evidencia de que este colec-
tivo sufre discriminación en el mercado laboral –por 
ejemplo, en términos de contratación (Allasino, 
Venturini y Zincone, 2004; Duguet, Leandri, L’Horty 
y Petit, 2010) y salariales (Kampelmann y Rycx, 
2016; Hofer, Titelbach, Winter-Ebmer y Ahammer, 
2017)– por lo que es razonable asumir que estos 
inmigrantes desarrollen expectativas de que serán 
discriminados en ese mercado. 

Los inmigrantes en Europa constituyen un grupo 
diverso que contiene diferentes características (p. 
ej., diferencia de raza, lengua, y religión, entre otros 
aspectos) que puede confundirse –en términos de 
las características que podrían originar la percep-
ción de discriminación– con el «efecto inmigrante» 
propiamente dicho. No obstante, este hecho no 
representa un problema que pueda afectar a la 
implementación de la estrategia empírica de este 
estudio. Para contrastar la hipótesis, se necesita 
identificar un colectivo de trabajadores que perciba 
ser discriminado, sin importar la fuente que origina 
esta percepción. En ese sentido, las diversas carac-
terísticas del grupo de inmigrantes refuerzan, antes 
que debilitan, su idoneidad para abordar a la pre-
gunta de investigación formulada en este estudio. 

Evidentemente, algunos grupos de inmigrantes 
en países europeos no sufren discriminación, por lo 
que no es probable que desarrollen la percepción 
de ser discriminados en el mercado laboral. Con 
la finalidad de arrojar luz sobre si, en general, el 
colectivo de inmigrantes europeos tiende (o no) a 

HIPÓTESIS

CUADRO N.º 1

[1] [2] [3]

MC–SUB MC–OB HIPÓTESIS

(A) TNPD 100% 100% ∆ en el número de TNPD cuando se pasa de MC-Sub a MC-Ob = 0
(B) TPD 0% 100% ∆ en el número de TPD cuando se pasa de MC-Sub a MC-Ob = 100%
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cabo el análisis, se define la variable IMMIGRANTE 
(li), que representa si el trabajador i es inmigrante 
o nativo, i.e., para cada trabajador i, el valor de 
esta variable será igual a uno (li = 1) cuando el 
trabajador sea un inmigrante, e igual a cero (li = 0)  
cuando haya nacido en el país donde trabaja. Nó-
tese que la media de esta variable (I-) representa la 
ratio entre trabajadores inmigrantes y trabajadores 
nativos. Posteriormente, se definen las variables  
I-MC–Ob y I-MC–Sub, que representan (respectivamen-
te) la ratio en el grupo de trabajadores que son 
remunerados en base a métodos de compensación 
basados en medidas objetivas de rendimiento y la 
ratio en el grupo de trabajadores que son remune-
rados en base a métodos de compensación basados 
en medidas subjetivas de rendimiento. 

Con la finalidad de llevar a cabo análisis adi-
cionales (los que se explican con más detalle más 
adelante), la información proporcionada por la 
EWCS se complementa con información macroeco-
nómica obtenida de Eurostat. Concretamente, con 
información sobre el número de inmigrantes por 
cada 1.000 habitantes (CONCENTRACIÓN INMI-
GRANTES) y el PIB per cápita (PIB). El cuadro n.º 2 
también presenta la descripción de estas variables, 
de acuerdo con la información proporcionada por 
Eurostat. 

no reciben métodos de compensación basados 
en medidas de rendimiento, el análisis empírico 
será llevado a cabo con 4.423 observaciones (6).  
En cada país, la muestra fue estratificada por región 
y grado de urbanización. 

La EWCS pregunta al entrevistado si nació (o 
no) en el país donde se llevó a cabo la encuesta. 
Además, esta encuesta también pregunta a los 
entrevistados si reciben destajo o pago basado 
en el rendimiento individual, que son (respectiva-
mente) ejemplos de pago en base a medidas de 
rendimiento objetivas y subjetivas. De acuerdo con 
la definición de la UE (7), los pagos basados en el 
rendimiento individual hacen referencia a los bonos 
pagados en base a la evaluación del gerente o su-
pervisor, que típicamente es un proceso subjetivo. 
Sin duda, esta pregunta es próxima a la definición 
de pago basado en medidas de rendimiento subje-
tivas analizado en la sección teórica. El cuadro n.º 2 
muestra las preguntas originales en la EWCS. 

Con este tipo de información, lo más apro-
piado es hacer un análisis exploratorio en base a 
diferencias de medias entre la ratio de trabajadores 
inmigrantes y nativos en MC-Ob y MC-Sub. Como 
se comenta en las conclusiones de este trabajo, un 
análisis empírico más exhaustivo, necesariamente, 
tendrá que ser dejado para el futuro. Para llevar a 

DEFINICIÓN DE LAS VARIABLES

CUADRO N.º 2

DESCRIPCIÓN/PREGUNTA NOMBRE TIPO DE VARIABLE

Preguntas de la EWCS
Trabajador es inmigrante o nativo. INMIGRANTE (Ii) 0 = Nativo
Pregunta: ¿Nació usted en el «país en cuestión»? 1 = Inmigrante
Método de pago relativo entre MC-Ob y MC-Sub.
Pregunta: Piense en los ingresos de su trabajo principal, ¿qué es lo que incluyen?
Pago a destajo
Rendimiento individual
El indicador se construye estimando un modelo de componentes principales (PCA) utilizando 
las siguientes respuestas a la pregunta: Desde que empezó a trabajar en su trabajo 
remunerado principal, ¿ha sido usted objeto de algo de lo siguiente en su trabajo?

DISCRIMINACIÓN Puntuación 
factorial

B. Discriminación por su raza, origen étnico o color
C. Discriminación por su nacionalidad
E. Discriminación por su religión 
Variables construidas utilizando Eurostat
Esta variable mide la proporción de población inmigrante por cada millar de habitantes 
en cada país de la muestra 

CONCENTRACIÓN
INMIGRATES 

Variable continua 
a nivel de país

Esta variable mide la riqueza económica del país con relación al volumen de población PIB Variable continua 
a nivel de país
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que este es, de hecho, el caso. Como puede verse 
en el panel A del gráfico 3, la diferencia IMC–Ob-IMC–Sub  
tiende a acrecentarse en países donde la concentra-
ción de población inmigrante es relativamente mayor  
(p-valor < 0,05). 

La renta per cápita es otra variable que podría 
contribuir a explicar esta diferencia. Podría ser que, 
al operar en ambientes más competitivos, las em-
presas de estos países utilicen mecanismos, como 
por ejemplo los MC-Ob, que las ayuden a atraer 
talento inmigrante. Este hecho haría más probable 
que la hipótesis planteada en este trabajo se cum-
pla en países con alta renta per cápita. Los datos 
también proporcionan apoyo inicial a esta idea. 
El panel B del gráfico 3 revela que existe correla-
ción positiva y significativa (p-valor < 0,01) entre 
la diferencia de la ratio entre ambos métodos de 
compensación y el PIB per cápita. Evidentemente, 
con esta metodología exploratoria no es posible 
distinguir este efecto del potencial «efecto llama-

3.	Resultados 

En primer lugar, con la finalidad de obtener 
información sobre la generalidad de nuestra hipó-
tesis, el contraste de medias (H0: I

MC-Ob -IMC-Sub = 0 
vs. H1: I

MC-Ob -IMC-Sub > 0) se aplica a toda la muestra. 
Posteriormente, este se aplica país por país. Este 
ejercicio permite (a) obtener implicaciones (en ma-
teria de gestión y de política económica) especificas 
a cada país, así como (b) contribuir con el diseño de 
la agenda de investigación futura. Conocer cómo se 
comportan los datos en diferentes países permite 
detectar variables (p. ej., PIB per cápita o porcentaje 
de inmigrantes) que podrían enriquecer la discusión 
teórica y ayudar en la implementación de futuras 
especificaciones econométricas. 

El panel A del cuadro n.º 3 muestra los resul-
tados del test de medias para toda la muestra. 
Como puede verse en él, la ratio entre trabaja-
dores inmigrantes y nativos en MC-Ob (IMC–Ob = 
0,102 es mayor a la ratio entre trabajadores in-
migrantes y nativos en MC-Sub (IMC–Sub = 0,082), 
siendo la diferencia (0,020) estadísticamente 
significativa al 3 por 100. Este resultado propor-
ciona respaldo a la hipótesis planteada en este 
estudio. El panel B del cuadro n.º 3 muestra los 
resultados del contraste paramétrico de medias 
para la muestra desagregada por países. Como 
puede verse, este contraste rechaza la hipótesis 
nula solo para Alemania, Bélgica, Letonia, Lu-
xemburgo y Suecia. Nótese, sin embargo, que en 
el resto de países (con excepción de Eslovaquia 
y Lituania) la diferencia entre la ratio entre tra-
bajadores inmigrantes y nativos en MC-Ob y en 
MC-Sub es siempre positiva. 

La siguiente pregunta que cabe hacerse es cuáles 
son las características que agrupan a los países que 
revelan diferencias significativas de medias entre 
ambos grupos de compensación. Recuerde que, 
como se apunta en líneas anteriores, uno de los 
objetivos de este trabajo es identificar variables que 
(potencialmente) puedan explicar dónde es más 
probable que estas diferencias significativas sean 
observadas. En general, es de esperar que esto 
suceda en países donde hay una mayor cantidad 
de inmigrantes, ya que en estos países es más pro-
bable que se desarrollen prejuicios y estereotipos 
negativos en contra de los inmigrantes y que, por 
tanto, estos desarrollen la percepción de que serán 
discriminados en el mercado laboral. En consecuen-
cia, el método de compensación jugaría un papel 
importante en estos contextos. Los datos sugieren 

RESULTADOS DEL CONTRASTE DE HIPÓTESIS

CUADRO N.º 3

PANEL A: CONTRASTE DE HIPÓTESIS PARA TODA LA MUESTRA

IMC-Ob IMC-Sub DIFERENCIA p-VALOR

(1) (2) (3) (4)

Muestra 
completa

0,102 0,082 0,020 0,026

PANEL B: CONTRASTE DE HIPÓTESIS DESAGREGADO POR PAÍS

IMC-Ob IMC-Sub DIFERENCIA p-VALOR

Alemania 0,173 0,063 0,110 0,003
Austria 0,115 0,076 0,040 0,508
Bélgica 0,270 0,170 0,100 0,096
Croacia 0,138 0,136 0,002 0,971
Dinamarca 0,100 0,045 0,055 0,157
Eslovaquia 0,005 0,008 -0,003 0,722
Eslovenia 0,056 0,042 0,014 0,656
España 0,112 0,075 0,038 0,222
Estonia 0,034 0,013 0,021 0,247
Finlandia 0,014 0,006 0,008 0,524
Francia 0,229 0,086 0,142 0,011
Grecia 0,158 0,143 0,015 0,898
Irlanda 0,222 0,138 0,084 0,327
Italia 0,048 0,045 0,002 0,953
Letonia 0,142 0,063 0,079 0,064
Lituania 0,005 0,030 -0,024 0,115
Luxemburgo 0,722 0,561 0,161 0,099
Reino Unido 0,140 0,127 0,013 0,816
Suecia 0,222 0,048 0,174 0,002
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con los MC-Ob, los TPD dejarán de percibir que serán 
discriminados en el mercado laboral. 

Contribución empírica. La estrategia empírica de 
esta investigación consiste en identificar un colecti-
vo de TPD y otro de TNPD, con objeto de examinar 
si el número de trabajadores del primer tipo relativo 
al número de trabajadores del segundo tipo se in-
crementa cuando se usan MC-Ob en lugar de MC-
Sub. Si esto es así, es posible concluir que los TPD se 
autoseleccionan más frecuentemente en los MC-Ob 
que en los MC-Sub. La implementación empírica se 
realiza interpretando a los trabajadores inmigrantes 
como TPD y a los nativos como TNPD. Los datos 
indican que, en general, cuando se ofrece destajo 
(MC-Ob) en lugar de bono subjetivo (MC-Sub) el 
número de trabajadores inmigrantes aumenta con 
relación al número de trabajadores nativos. Este re-
sultado respalda el argumento teórico desarrollado 
en este estudio. Los datos también sugieren que la 
validez de la hipótesis es más contundente en paí-
ses con una mayor cantidad de inmigrantes y una 
mayor renta per cápita. 

Implicaciones de gestión y de política. Uno de los 
atributos de los métodos de compensación basados 
en medidas de rendimiento (sean estas objetivas o 
subjetivas) es que atrae a los trabajadores más pro-
ductivos y mantiene alejados a los menos produc-
tivos (Lazear, 1986, 2000). Los resultados sugieren 
que con métodos de compensación basados en 
medidas de rendimiento subjetivas esta propiedad 
es menos eficaz para el caso de los trabajadores 
inmigrantes, debido a que estos perciben ser discri-
minados en el mercado laboral. En otras palabras, 
es poco probable que los trabajadores inmigrantes 
más productivos se autoseleccionen en MC-Sub. Sin 
embargo, si se utilizan MC-Ob se recupera esta pro-
piedad y se induce a los trabajadores inmigrantes 
más productivos a autoseleccionarse. Esta implica-
ción es relevante para las empresas –y en particular 
para las empresas en países con un mayor peso de 
inmigrantes y una mayor renta per cápita– debido 
a que, como es razonable esperar (Cheswick, 1978, 
1999), parte importante de los inmigrantes en paí-
ses europeos es talentosa.

Los resultados de esta investigación también 
tienen implicaciones importantes en términos de 
política económica. Como ha sido documentado 
en muchos países de la UE (véase, por ejemplo, el 
informe de la OCDE 2019), los inmigrantes gene-
ralmente sufren altas tasas de desempleo, y, como 
sugiere este trabajo, esto podría ser consecuencia 

da» que podría contribuir con la existencia de una 
mayor cantidad de inmigrantes. 

V.	 DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

Contribución a la teoría. A nivel teórico, este 
artículo contribuye con la literatura desarrollando 
un argumento sobre cómo el tipo de método de 
compensación puede afectar las decisiones de auto-
selección de los trabajadores que perciben discrimi-
nación. Este argumento sugiere que los métodos de 
compensación basados en medidas de rendimiento 
objetivas son comparativamente menos permeables 
a los prejuicios y a los estereotipos negativos y, por 
tanto, a la discriminación salarial, que los métodos 
de compensación basados en medidas de rendimien-
to subjetivas. Como resultado, los TPD no se autose-
leccionan cuando se ofrece MC-Sub, mientras que sí 
lo harán cuando se ofrece MC-Ob. En otras palabras, 

GRÁFICO 3
CORRELACIÓN ENTRE LAS DIFERENCIAS ENTRE 
MÉTODOS DE COMPENSACIÓN, CONCENTRACIÓN 
DE INMIGRANTES Y PIB PER CÁPITA POR PAÍSES
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Nota: El panel A muestra la relación entre la diferencia (I-MC-Ob - I-MC-Sub)  
(eje vertical) y el número de inmigrantes por cada millar de ha-
bitantes (eje horizontal). El panel B muestra la relación entre la 
diferencia (eje vertical) y el PIB per cápita (eje horizontal).
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República Checa, Rumanía, Turquía) tuvieron que ser retirados de la 
muestra. 

(7) EC (2010) Manual de legislación europea contra la discriminación.

(8) Nótese que, de acuerdo con nuestra hipótesis, las empresas eligen 
sus métodos de compensación de manera exógena y son los trabaja-
dores quienes se autoseleccionan a los diferentes métodos de com-
pensación de acuerdo a su percepción sobre si serán discriminados. 
Sin embargo, es posible también que sean los empleadores quienes 
asignen los diferentes métodos de compensación de acuerdo con el 
estatus de inmigrante del trabajador.
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ción por parte del empleador 
es razonablemente extensiva, 
existen dentro de ella considera-
bles disparidades en función de 
criterios como la raza, el origen 
étnico y el nivel académico del 
individuo. También demuestra 
que los trabajadores de contrata 
(contract workers, individuos 
que pese a ser empleados de 
una empresa desempeñan fí-
sicamente su trabajo en otra), 
que representan cerca del 10 
por 100 de la población ocupa-
da total, recibe menos forma-
ción que los trabajadores cuya 
relación laboral es típica o es-
tándar. Igualmente, se estima la 
formación que los trabajadores 
autónomos (freelancers) reci-
ben de sus clientes. También se 
observa que las desigualdades 
en el acceso a la formación den-
tro de la empresa se acentúan 
cuando tenemos en cuenta la 
formación autodirigida.

II.	 DESCRIPCIÓN DE 
LA METODOLOGÍA 
UTILIZADA

La encuesta en la que se basa 
este artículo fue realizada en 
enero de 2020 por la National 
Opinion Research Corporation 
(NORC), y consiste en las res-
puestas procedentes de un panel 
representativo a nivel nacional 
(AmeriSpeak) (1). Los partici-
pantes en la encuesta son perso-
nas en activo, de entre 24 y 64 
años de edad, con empleos no 
agrícolas del sector privado. Los 
idiomas en los que se realizó la 

Resumen (**)

El trabajo estudia el esfuerzo que realizan 
los empleadores norteamericanos por pro-
veer de formación a sus empleados, poniendo 
énfasis en el tipo de empleado y la relación 
contractual que mantienen con la empresa. 
El estudio se basa en una encuesta realizada 
en 2020 en la que se entrevistó a una pobla-
ción ocupada de 3.648 personas de edades 
comprendidas entre los 24 y los 64 años. En 
la investigación se establecen distintas cate-
gorías de empleo (estándar y empleo atípico; 
y entre estos, trabajadores de contratas, de 
empresas de trabajo temporal, autónomos 
y freelances). Los resultados muestran que 
la formación que proporcionan las empresas 
es bastante extensiva y existen disparidades 
notables en función de la raza, origen étnico 
y el nivel académico del trabajador. Además, 
los trabajadores de contratas y empresas de 
trabajo temporal recibieron menos formación 
que los trabajadores cuya relación laboral es 
estándar.

Palabras clave: formación en la empresa, 
disparidad, relación contractual.

Abstract

This report studies the effort that North 
American employers make to provide training 
to their employees, emphasizing the type of 
employee and the contractual relationship 
they have with the company. The study 
is based on a survey conducted in 2020 in 
which 3,648 employed workers between 
the ages of 24 and 64 were interviewed. 
The research establishes different categories 
of employment (standard and atypical 
employment that includes contract workers, 
temporary employment agencies, and 
freelancers). The results show that the training 
provided by the companies is quite extensive 
and there are notable disparities depending 
on the race, ethnic origin and academic level 
of theworker. In addition, contract workers 
and temporary work agencies received less 
training than workers whose employment 
relationship is standard.

Keywords: training to their employees, 
contractual relationship, disparities.

JEL classification: J71, M54.

I.  INTRODUCCIÓN

L A formación proporciona-
da por el empleador es la 
principal fuente del desa-

rrollo profesional de los emplea-
dos, y hay buenas razones para 
prestarle atención. Constituye 
una pieza central de la teoría del 
capital humano, y la literatura 
empírica documenta una rela-
ción positiva entre la formación 
proporcionada por el empleador 
y los resultados alcanzados tanto 
por individuos como por empre-
sas (Lynch, 1992; Bartel, 1994; 
Bartel, 1995; Brown, 1989;  
Bartel, 2000; Liu y Batt, 2007). En 
consecuencia, comprender hasta 
qué punto las empresas propor-
cionan formación, qué correlato 
organizativo tiene dicha forma-
ción dentro de la empresa y qué 
trabajadores pueden acceder a 
ella son cuestiones obviamente 
importantes. El presente artículo 
actualiza nuestra comprensión 
de estos asuntos, a la vez que 
arroja luz sobre cuestiones no 
abordadas previamente en la 
literatura existente. El artículo se 
basa en una encuesta represen-
tativa a nivel nacional realizada 
a comienzos de 2020, en la que 
se entrevistó a una población 
ocupada de 3.648 adultos de 
edades comprendidas entre los 
24 y los 64 años.

Estudiada la encuesta en su 
conjunto, permitió realizar la 
más completa caracterización 
de la formación empresarial 
disponible en la literatura. Se 
muestra que, si bien la forma-
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 En apoyo de este marco, 
los investigadores que realizan 
trabajo de campo en empresas 
reconocen la preocupación exis-
tente en muchas de ellas, en es-
pecial las más pequeñas, sobre la  
práctica del poaching (es decir, 
la captación de sus empleados 
por otra empresa). Dicho esto, la 
dificultad reiteradamente men-
cionada por los observadores 
es que los empleadores parecen 
proporcionar formación en com-
petencias generales y, aunque 
esto es posible si los salarios son 
bajos, no parece haber evidencia 
empírica de ello. Esta observa-
ción ha sido corroborada por es-
tudios sistemáticos que recopilan 
datos sobre formación y remu-
neración (Barron, Berger, Black, 
1997; Autor, 2001; Lowenstein 
y Spletzer, 1999). 

 Más recientemente, los eco-
nomistas han recurrido a mode-
los monopsonísticos para racio-
nalizar el hallazgo continuado de 
que el empleador proporciona 
formación general incluso en 
ausencia de una penalización 
vía salario. Por ejemplo, Autor 
(2001) argumenta que las em-
presas de trabajo temporal están 
dispuestas a proporcionar for-
mación general porque ello les 
da acceso a información privada 
sobre las capacidades de los de-
mandantes de empleo que luego 
pueden aprovechar en la fijación 
de los precios de sus servicios a 
los clientes. Acemoglu y Pischke 
(1999) señalan que, si el ajus-
te de salarios está limitado por 
fricciones, las empresas pueden 
capturar rentas proporcionando 
formación general que eleve la 
productividad a un ritmo más rá-
pido de lo que aumentan los sa-
larios. El efecto neto de esta línea 
de pensamiento es que nuestro 
entendimiento de la formación 
proporcionada por el empleador 
se convierte en el entendimiento 

encuesta fueron inglés y español. 
Se utilizaron medios telemáti-
cos, y aunque los encuestados 
también tuvieron la opción de 
responder vía telefónica, solo 89 
recurrieron a este último medio. 
El cuadro n.º 1 recoge los datos 
relevantes de nuestra muestra y 
los compara con los proceden-
tes de la Encuesta de población  
actual del Departamento del 
Censo estadounidense. Como 
puede observarse, la encuesta 
ponderada presenta una compo-
sición prácticamente idéntica en 
lo que a estructura demográfica 
se refiere.

III.	 ANTECEDENTES: 
FORMACIÓN FACILITADA 
POR EL EMPLEADOR

 Nuestro marco teórico para 
entender la formación propor-
cionada por el empleador parte 
de la clásica distinción estableci-
da por Becker (1964) entre for-
mación en competencias genera-
les y específicas. La formación en 
competencias generales engloba 

habilidades susceptibles de apli-
carse en muchos empleadores 
distintos, mientras que las com-
petencias específicas solo son 
útiles en el entorno del emplea-
dor que las proporciona. Bajo el 
supuesto de que esas dos clases 
de competencias son distintas y 
pueden ser identificadas (y esta 
es un supuesto fuerte, respecto 
de la cual investigaciones pos-
teriores han arrojado dudas),  
Becker argumentó que, puesto 
que los trabajadores son móviles, 
las empresas no les proporcio-
narán formación en competen-
cias generales a menos que el 
trabajador las sufrague a través 
del salario que percibe, el cual 
es inferior a su productividad. El 
modelo de Becker se ha refinado, 
por ejemplo, introduciendo la 
idea de competencias específicas 
a la tarea desempeñada, de tal 
modo que el puesto de trabajo 
es, en realidad, una combina-
ción de las dos clases de compe-
tencias, generales y específicas  
(Gibbons y Waldman, 2006), pero 
el modelo conserva sus caracterís-
ticas nucleares y sus predicciones.

MUESTRA Y COMPARATIVA (BENCHMARK)

CUADRO N.º 1

2019 CENSO ORG
EDAD 24-64, 
OCUPADO

ENCUESTA SIN 
PONDERAR

ENCUESTA 
PONDERADA

Mujeres empleadas (%) 46,9 43,2 47,4

Media de edad 42,7 42,4 42,8

Trabajadores blancos (%) 61,5 61,4 61,7

Trabajadores afro-americanos (%) 11,7 11,8 11,6

Empleados hispanos (%) 17,6 17,7 17,5

Empleados asiáticos (%) 7,0 4,5 3,8

Empleados con formación inferior a 
bachillerato superior (%)

5,6 2,9 5,1

Empleados con bachillerato superior (%) 26,1 22,7 31,7

Empleados con alguna formación 
universitaria (%)

26,5 25,5 21,3

Empleados con licenciatura 
universitaria (%)

41,6 48,9 41,9

Fuente: Elaboración propia y Encuesta de población actual del Departamento del Censo 
estadounidense.
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lizan contratas a retener alguna 
responsabilidad sobre las condi-
ciones laborales de los emplea-
dos subcontratados. 

 La complejidad del reto de 
definir el empleo atípico o no 
estándar se manifiesta en la pro-
liferación de términos utilizados 
para describir lo que se entiende 
por él: trabajo temporal, freelan-
ce, subcontratado, compartido, 
a tiempo parcial, contingente o 
precario. En nuestro marco de 
análisis, el empleo estándar es 
aquel donde la organización que 
tiene la potestad de definir y di-
rigir el trabajo es la misma que 
aquella responsable legalmente 
de pagar la remuneración al em-
pleado, practicar sus retenciones 
de impuestos y cotizaciones so-
ciales y abonar las prestaciones 
obligatorias por ley (Abraham, 
Haltiwanger, Sandusky y Spletzer, 
2018; Cappelli y Keller 2013). 
Obsérvese que el término «típico» 
(o estándar) no lleva asociada 
ninguna referencia a la calidad 
del trabajo, simplemente descri-
be la naturaleza de la relación 
laboral. Dos empresas, una que 
proporcione desarrollo profesio-
nal y formativo estable y una re-
muneración suficiente para el sus-
tento familiar, y otra que pague 
el salario mínimo y no ofrezca 
seguridad alguna, podrían reunir 
ambas los requisitos de provee-
dores de empleo estándar. 

 Conceptuado el régimen de 
empleo típico o estándar de esta 
manera, el empleo atípico o no 
estándar adopta dos formas, 
definidas de forma amplia. La 
primera es lo que denominamos 
trabajo de contrata (contract 
work). En esta modalidad de 
trabajo, existe una organización 
empleadora, que paga la remu-
neración y retiene los impuestos 
y cotizaciones del empleado, 
pero este es asignado a trabajar 

 En resumen, la decisión 
de una empresa de invertir en 
formación no debería verse de 
manera aislada, sino como parte 
de un conjunto más amplio de  
decisiones sobre cómo orga-
nizar el trabajo. La literatura 
empírica acerca de la formación 
proporcionada por el empleador 
apoya esta expectativa (Lynch y 
Black, 1998; Frazis, Gittleman y 
Joyce, 2000; Osterman, 1995). 
Una implicación adicional de 
este marco es que, a medida 
que los ILM se erosionen, la 
formación proporcionada por 
la empresa a sus empleados irá 
disminuyendo (Cappelli, 2015).

Categorías de empleo

 Hay una percepción genera-
lizada de que las relaciones la-
borales se están transformando. 
La prensa está llena de artículos 
sobre la pujanza de la gig eco-
nomy o economía colaborativa 
(donde los trabajadores se co-
nectan a apps para lograr encar-
gos, como en el caso de Uber o 
Instacart) y otras modalidades 
de subcontratación, y el impacto 
de los trabajos temporales. Las 
preocupaciones suscitadas por 
estas nuevas formas de empleo 
han encontrado su expresión en 
el debate político, con esfuerzos 
por parte de este sector de afir-
mar que los ocupados en tales 
empleos atípicos o no estándar 
gozan del mismo nivel de protec-
ción legal que los trabajadores 
en empleo estándar. Otra ver-
sión de la preocupación pública 
se refiere a lo que se percibe 
como una tendencia creciente 
de las empresas a subcontratar 
determinados trabajos —como 
la seguridad, la jardinería o la 
lavandería— que, de otro modo, 
se hubieran llevado a cabo inter-
namente. El debate político en 
este caso atañe a si se debería 
obligar a las empresas que uti-

de patrones empíricos con au-
sencia de una guía teórica clara.

Otro enfoque para teorizar 
sobre los determinantes de la 
formación proporcionada por 
la empresa consiste en situarla 
en el contexto más amplio del 
mercado de trabajo interno (ILM, 
por sus siglas en inglés) de la 
empresa. La versión más simple 
establece que las empresas con 
estructuras bien desarrolladas de 
promoción interna de la planti-
lla proporcionarán más forma- 
ción porque tienen más pro- 
babilidades que las pequeñas de 
poder retener a sus empleados 
(Lynch y Black, 1998) y, como 
veremos, la literatura apoya 
un efecto fuerte relacionado 
con el tamaño de la empresa. 
Además, la adopción de sistemas 
laborales de alto rendimiento 
(participación del empleado 
en las decisiones, rotación de 
puestos de trabajo, programas  
de cal idad, invers iones en 
formación) incluye un conjunto 
de prácticas complementarias 
que pueden conducir a resultados 
mejores para las empresas, siendo 
la formación una de dichas 
prácticas (MacDuffie, 1995; 
Ichniowski, Shaw y Premushi, 
1997; Black y Lynch, 2001). Los 
sociólogos de organizaciones 
también ven la formación como 
un componente del ILM de una 
empresa o de sus prácticas en 
materia de recursos humanos. 
Knoke y Kalleberg (1994) utilizaron 
una encuesta a empleadores que 
recopiló datos sobre características 
organizacionales y políticas de 
formación, y concluyeron que 
«los gestores de las empresas 
consideran presumiblemente 
la formación formal como un  
componente integral de un pro- 
grama más amplio de recursos 
humanos que define las posi-
ciones de los empleados en la 
organización».
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so de negociación trilateral que 
determina la remuneración y la 
asignación. En segundo lugar, 
las empresas que emplean con-
tratistas proporcionan cierta for-
mación, mientras que en el caso 
de los freelancers la formación 
corre prácticamente de su pro-
pia cuenta (aportamos evidencia 
de esto más adelante). En tercer 
lugar, el proceso de utilizar con-
tratas para presionar los salarios 
a la baja en puestos de poca 
cualificación se formaliza a través 
de agencias de colocación que 
pujan entre sí en precio en un 
proceso estructurado. 

El marco descrito, con su foco 
en la naturaleza estructural de la 
relación laboral, ayuda a clarifi-
car las formas en las que la cate-
goría de «empleo atípico» difiere 
de las otras dos importantes con-
cepciones globales —la precarie-
dad y la fragmentación— sobre 
cómo está cambiando el trabajo. 
La precariedad (Kalleberg, 2009), 
como la propia palabra indica, 
se refiere a una amplia gama de 
inseguridades que han aumen-
tado para los empleados. Entre 
estas se incluyen una mayor dis-
posición de los empleadores a 
prescindir de los trabajadores 
en nómina en lugar de tratarlos 
como un coste fijo, la degrada-
ción de las condiciones laborales 
y el trabajo involuntario a tiempo 
parcial. 

La diferencia entre la idea de 
precariedad y el «empleo atí-
pico» tal como se define aquí 
puede verse con el ejemplo del 
trabajo a tiempo parcial involun-
tario. El trabajo a tiempo parcial 
puede ser precario en el sentido 
de que los emolumentos per-
cibidos están por debajo de lo 
necesario y los trabajadores a 
tiempo parcial suelen soportar 
una penalización en su salario. 
Sin embargo, la relación con el 

nos freelancers trabajan en las 
instalaciones del cliente, mien-
tras que otros no. El hecho de 
que los empleadores abusen  
de la figura laboral del freelance 
y la utilicen en circunstancias 
que encajan más bien con las de 
un empleo estándar es un moti-
vo de fuerte debate de política 
pública, pero esto no afecta al 
marco conceptual. 

 Por  ú l t imo,  de l  mismo 
modo que el trabajo temporal 
e s  una  submoda l idad  de l 
trabajo de contrata o contract 
work, los trabajadores de la 
economía colaborativa son una 
subcategoría de freelancers. 
Los dos enfoques clásicos para 
identificar a los trabajadores 
de la economía colaborativa 
son  o  b i en  e l abo ra r  una 
relación de profesiones que 
integran esta categoría (como 
riders, repartidores de comida 
a  domic i l i o ,  r eparac iones 
domésticas, etc.), que es lo que 
hace el Treasury estadounidense, 
o bien definir a los trabajadores 
de la economía colaborativa 
como aquellas personas que 
logran pedidos y reciben su 
remunerac ión a  t ravés  de 
plataformas online (Abraham et 
al., 2018). 

 Alguien podría argumentar 
que no merece la pena distinguir 
entre trabajadores de contra-
ta y freelancers. Barley y Kunda 
(2006) examinan los dos grupos 
conjuntamente y, ciertamente, 
las empresas podrían mante-
ner a freelancers trabajando en 
sus instalaciones durante lar-
gos períodos de tiempo. Ahora 
bien, la distinción es importante 
por varios motivos. En primer 
lugar, como señala Fernández-
Mateo (2009) en el caso de los 
trabajadores temporales, y quizá, 
con carácter más general, de los  
de contrata, existe un proce-

en otra organización, siendo su 
actividad laboral objeto de defi-
nición y supervisión por esa otra 
organización receptora. Algunos 
ejemplos habituales son trabajos 
de jardinería, seguridad o cade-
nas de montaje. 

 Un aspecto importante es 
que el trabajo temporal es una 
submodalidad del contract work 
tal como se ha definido a nues-
tros efectos. La empresa de tra-
bajo temporal es la organización 
que remunera al trabajador y 
retiene sus impuestos. La única 
diferencia entre el trabajo tem-
poral y el contract work a nivel 
general es la duración de la rela-
ción laboral: en el caso del traba-
jo temporal, esta relación suele 
abarcar períodos breves en las 
dependencias donde se realiza 
efectivamente el trabajo. La si-
militud entre el trabajo temporal 
y el contract work se manifiesta 
en el hecho de que las agencias 
de recursos humanos ofrecen 
ambos tipos de trabajos en el 
mismo sitio web y bajo la misma 
estructura organizativa (2). 

La segunda categoría de tra-
bajo no estándar de interés a 
nuestros efectos son los trabaja-
dores autónomos o freelancers 
(otro término para referirse a 
los freelancers en la literatura 
es el de trabajadores por cuenta 
propia o independientes. Sin 
embargo, para evitar confu-
siones, aquí solo utilizaremos 
el término freelancers). Los  
freelancers son personas auto-
empleadas y responsables de 
sus propios impuestos. Pero, 
igual que los trabajadores de 
contrata, los freelancers llevan 
a cabo su actividad laboral para 
una organización o empleador 
tercero, diferenciándose en este 
sentido de quienes poseen un 
negocio para el cual trabajan, 
por ejemplo, una tienda. Algu-
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ponder que estaba empleado por 
la empresa que le pagaba (siendo, 
por tanto, clasificado como tra-
bajador típico), mientras que otro 
freelancer podría responder que 
era trabajador por cuenta propia. 

La presente encuesta se pre-
ocupó mucho de formular a los 
encuestados una batería de pre-
guntas que permitiesen llegar 
a una respuesta lo más precisa 
posible en base al marco con-
ceptual que hemos descrito. En 
función de las respuestas a esta 
secuencia de preguntas, se clasi-
fica a las personas en tres cate-
gorías: trabajadores de empleo 
típico o estándar, personal de 
contrata en su empleo principal 
o en su segunda ocupación (o en 
ambos), y freelancers tanto en su 
empleo principal como en su se-
gunda ocupación. La secuencia 
de preguntas que permitieron 
llegar a estas distinciones se ex-
pone en la nota al pie (3). Existen 
varias consideraciones acerca 
de la clasificación que conviene 
tener presentes:

—	Las personas que se autode-
claran freelancers tanto en su 
empleo principal como en el 
segundo solo son computa-
das como freelancers en su 
empleo principal, puesto que, 
por lógica, la segunda ocu-
pación es simplemente una 
continuación de la primera. 

— Es también importante com-
prender que nuestra clasifi-
cación depende de la evalua-
ción que haga el encuestado 
tras la cuidadosa secuencia 
de preguntas y explicaciones. 
Si un empleado es incorrec-
tamente clasificado por su 
empleador como freelancer 
(por ejemplo, para evitar el 
pago de sus prestaciones so-
ciales), pero esa persona se 
autodeclara como freelancer, 

la muestra y en el diseño de las 
preguntas y las definiciones. En 
lo que respecta a la estrategia de 
selección de la muestra, la CWS 
solo pregunta a los encuestados 
acerca de su empleo principal, 
pese a que los registros fiscales 
(y nuestra encuesta incluida más 
adelante) revelan que una pro-
porción considerable del trabajo 
freelance es suplementario y, por 
tanto, se ejerce como segundo 
empleo u ocupación secunda-
ria. Además, la CWS permite 
respuestas por «proxy» (es decir, 
que un miembro del hogar res-
ponda sobre otro), pero, en lo 
que respecta a los detalles de 
las condiciones de la relación 
laboral, es plausible suponer que 
un proxy no conozca los detalles 
de las condiciones laborales de la 
persona por la que está respon-
diendo, y declare que un empleo 
es típico aun cuando podría no 
serlo. 

El diseño de las preguntas 
también plantea un problema. 
En cuanto al contract work, la 
pregunta de la CWS requiere que 
el trabajador de contrata sea asig-
nado únicamente a un centro de 
trabajo, cuando mucho personal 
de contrata (por ejemplo, limpia-
dores de edificios o vigilantes de 
seguridad) trabajan en múltiples 
localizaciones. El problema más 
significativo es que el concepto de 
empleo típico puede inducir fácil-
mente a confusión a los entrevis-
tados. La CWS pregunta: «¿Estaba 
usted empleado por el Gobierno, 
por una empresa no cotizada en 
Bolsa, por una organización sin 
ánimo de lucro, o bien era usted 
trabajador por cuenta propia o [si 
fuera el caso] estaba trabajando 
en la empresa familiar?». Como 
señalan Abraham, Hershbein y 
Houseman (2019), un freelancer a 
quien se le plantease la pregunta 
de la CWS/CPS, podría, pensando 
en su cliente, razonablemente res-

empleador es típica en el sentido 
en el que usamos este término 
aquí. La precariedad también 
incluye el trabajo contingente, y 
es de hecho tratada a menudo 
como una categoría por dere-
cho propio, utilizándose en la 
encuesta del Bureau of Labor  
Statistics Contingent Work. No 
obstante, como han señalado 
otros autores (Smith, 1997;  
Cappelli y Keller, 2013; Abraham,  
Hershbein y Houseman, 2019), la 
contingencia es un «continuo», y 
una gran cantidad de empleos 
típicos también son inseguros 
y, en mayor o menor medida, 
contingentes.

La fragmentación (Wei l , 
2014), otra categoría amplia-
mente utilizada, se refiere a los 
cambios en la estructura organi-
zativa del empleo. Nuevamente, 
en algunos casos como el uso de 
contratas, el concepto es simi-
lar a «atípico». No obstante, la 
noción de fragmentación tam-
bién incorpora prácticas como 
la franquicia o la externalización 
física de actividades (tales como 
desplazar tareas informáticas a 
la Amazon Cloud). Estas clases 
de cambios son, sin duda, im-
portantes para la comprensión 
de la evolución del mercado de 
trabajo, pero quedan fuera del 
concepto de empleo atípico uti-
lizado aquí.

 Además de la falta de claridad 
en las definiciones, la medición 
también ha supuesto un serio 
problema. Aquí trabajamos con 
una encuesta a hogares repre-
sentativa a nivel nacional, y las 
encuestas representativas a nivel 
nacional más utilizadas, como 
la Bureau of Labor Statistics  
Cont ingent Worker Survey 
(CWS), probablemente infraesti-
man un gran porcentaje de em-
pleos atípicos. La razón estriba 
en la estrategia de selección de 
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sobre sectores concretos tam-
bién muestran un considerable 
crecimiento del trabajo de con-
trata. Por ejemplo, en sus aná-
lisis del empleo manufacturero, 
Dey, Houseman, Polivka (2012) 
enlazaron una encuesta BLS re-
presentativa de compañías (la 
BLS, Occupational Employment  
Statistics) que caracteriza los sec-
tores de servicios de colocación 
a partir de los datos de la CWS 
sobre asignación de trabajadores 
temporales por distintos sectores 
de actividad. Los datos mues-
tran que el porcentaje de empleo 
manufacturero que estaba com-
puesto por trabajadores asigna-
dos por las empresas de recursos 
humanos creció del 2,3 por 100 
en 1989 al 9,2 por 100 en 2006. 

 El cuadro muestra que otro 
5,6 por 100 de la fuerza laboral 
está constituido por freelancers 
en un segundo empleo (recuér-
dese que si alguien responde 
ser freelancer tanto en su em-
pleo principal como en su se-
gundo empleo, solo es com-
putado como freelancer en su 
primer empleo) y este hallazgo 
es consistente con los datos fis-
cales. Constatamos que el 1,83 
por 100 de la fuerza laboral son 
contratistas en su segundo em-
pleo. Una última observación es 
que aunque la inmensa mayoría 
de la fuerza laboral (el 82,74 
por 100) no tiene segundos em-
pleos, entre quienes sí los tienen, 
un 43,4 por 100 está contrata-
do en empleos atípicos. Esto es 
llamativo, dado que, dentro de 
la primera ocupación, solo un 
18,54 por 100 está contratado 
en empleo atípico. Claramente, 
el empleo atípico es una fuente 
muy importante de apoyo para 
aquellos que desean, o se ven 
obligados a, pluriemplearse. 

solo captura empleos princi-
pales), nuestra estimación de 
trabajadores temporales es algo 
mayor que la de la CWS, que 
es de un 0,8 por 100, y nuestra 
estimación de trabajadores de 
contrata es muy superior a la 
de la CWS, del 0,5 por 100. Por 
último, nuestra evidencia sobre 
la notable incidencia de freelan-
cers en sus segundos empleos es 
coherente con las estimaciones 
de empleo no estándar basadas 
en los datos fiscales. 

Quizá pueda parecer preo-
cupante que la estimación de 
trabajadores de contrata esté 
claramente por encima de la de 
la CWS, pero vale la pena re-
cordar que la definición de la 
CWS es bastante restrictiva en 
el sentido de que los trabajado-
res que son normalmente asig-
nados a más de un centro no 
computan como contratistas, y 
además el lenguaje del cuestio-
nario en la CWS no distingue 
entre, por un lado, quién es res-
ponsable de pagar los salarios 
e impuestos y, por otro, quién 
dirige el trabajo. Nuestra esti-
mación refuerza la credibilidad 
de los informes de prensa que 
señalan una amplia utilización de 
contratas por las empresas. Adi-
cionalmente, estudios de caso 

no capturamos el hecho de 
que la incorrecta clasificación 
tuvo lugar.

—	Como se ha dicho, el trabajo 
temporal es una submoda-
lidad de trabajo de contra-
ta (contract work), y aquí la 
identificamos por medio de 
la respuesta a una pregunta 
relativa a la frecuencia con 
que los contratistas son rea-
signados a un nuevo centro. 
A quienes responden que son 
reasignados una vez al mes 
o con una frecuencia incluso 
mayor, se les clasifica como 
trabajadores temporales.

El cuadro n.º 2 muestra la 
incidencia de cada categoría. 
Si nos centramos en el empleo 
principal, solo algo menos del 
82 por 100 de la población 
ocupada adulta se encuentra 
trabajando en empleos típicos 
o estándar mientras que los  
freelancers representan un 7,7 
por 100 de la fuerza laboral, 
y los contratistas el 10,8 por 
100 restante. La incidencia 
de freelancers en sus empleos 
principales en nuestra muestra 
es cercana a la estimación de 
la CWS del año 2017 del 6,5 
por 100 para el grupo de edad 
25-64 (recuérdese que la CWS 

CLASIFICANDO LA FUERZA LABORAL POR CATEGORÍAS 
(Porcentaje)

CUADRO N.º 2

Empleados típicos o estándar 81,5

Empleados de contrata 10,8

Freelancers en su empleo principal  7,7

Adicionalmente

      Estándar en su empleo principal, freelancers en el segundo 5,7

      Contrata in situ durante menos de un mes y, por tanto, considerados
     empleados temporales

2,1

      Porcentaje de empleados por cuenta propia tradicionales 3,5

Fuente: American Training Survey.  
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del Apéndice se pueden consultar 
las definiciones, el universo, las 
medias y las desviaciones típicas 
de las variables utilizadas en esta 
y posteriores regresiones.

La mayoría de estas variables 
son de fácil comprensión, pero 
algunas merecen un comentario. 
Las variables de competencias 
específicas se basan en las pre-
guntas: «Si cambiase de traba-
jo, ¿cómo de útiles le serían las 
competencias adquiridas duran-
te la formación en caso de tra-
bajar para un nuevo empleador 
del mismo sector?; y ¿cómo de 
útiles le serían las competen-
cias adquiridas durante la for-
mación en caso de trabajar en 
un sector diferente?». Las res-
puestas a estas dos preguntas, 
con una escala de uno a cinco, 
iban desde «Totalmente transfe-
ribles» a «Nada transferibles», y 
asignamos un valor positivo si la 
respuesta era «Totalmente trans-
feribles» o «Transferibles en su 
mayoría». El marco es similar al 
utilizado en otros trabajos de la 
literatura (Lowenstein y Spletzer, 
1999; Waddoups, 2014), pero 
añadimos una distinción espe-
cificando entre mismo sector y 
diferente sector.

Las variables sobre competen-
cias se basan en una pregunta 
que plantea: «¿Con qué frecuen-

legal como en el centro al que 
son asignados. Pese a lo cual, 
los contratistas reciben menos 
formación que los trabajadores 
estándar (4).

Una pregunta natural es 
cómo se comparan estos resul-
tados sobre formación avanzada 
con las investigaciones anterio-
res, pero es difícil responder a 
ella, dada la amplia variación en 
cuanto a diseños de la muestra, 
definiciones y períodos tempo-
rales. Es asimismo importante 
recordar que estamos excluyen-
do de este análisis sobre forma-
ción impartida por el empleador 
tanto a los freelancers como a 
los trabajadores por cuenta pro-
pia tradicionales, y la mayoría de 
las anteriores investigaciones ba-
sadas en encuestas a individuos 
carecen de medidas detalladas 
para permitirles hacer esto. Dicho 
todo esto, el nivel global de inci-
dencia reportada aquí es amplia-
mente comparable al de encues-
tas anteriores (Frazis, Gittleman 
y Joyce, 2002; Lerman, McKer-
nan, Riegg. 2004). 

A continuación, presentamos 
un análisis multivariante de los 
factores determinantes de la for-
mación proporcionada por el em-
pleador. Nos centramos primero 
en la formación formal y luego 
en la informal. En el cuadro n.º 1 

IV.	 LA INCIDENCIA DE 
LA FORMACIÓN 
PROPORCIONADA POR 
EL EMPLEADOR

 Comenzamos examinando la 
formación formal y luego abor-
damos la formación informal. 
La encuesta definió la formación 
avanzada como «capacitación 
en, por ejemplo, cómo manejar 
una nueva máquina, un nuevo 
proceso administrativo o una 
nueva herramienta de software». 
Lo importante aquí es que distin-
guimos explícitamente la forma-
ción avanzada (el objeto de este 
artículo) de la formación para la 
orientación y aprendizaje de los 
comportamientos adecuados en 
el centro de trabajo (la tasa de 
formación con estas finalidades 
fue alta). Estas distinciones no 
se encuentran en prácticamente 
ninguna de la literatura anterior. 
En lo que respecta a la forma-
ción informal, la pregunta fue: 
«Muchas personas también ad-
quieren competencias específicas 
al puesto de trabajo cuando sus 
compañeros dedican tiempo a 
instruirles o a enseñarles nuevas 
habilidades. ¿Ha recibido usted 
ese tipo de formación?». 

Las pautas de formación para 
trabajadores típicos o estándar 
y para trabajadores de contrata 
pueden observarse en el cua-
dro n.º 3 (más abajo nos refe-
rimos a los freelancers). Como 
se ha comentado, estas cifras 
de formación excluyen la diri-
gida a orientación, seguridad y 
comportamientos asociados al 
puesto. La formación avanzada 
tanto formal como informal son 
razonablemente generalizadas, 
y más de la mitad de la fuerza 
laboral ha recibido tal formación 
durante el último año. En segun-
do lugar, estos datos muestran 
que los contratistas reciben for-
mación tanto de su empleador 

FORMACIÓN RECIBIDA: TRABAJADORES ESTÁNDAR Y DE CONTRATAS, EMPLEO PRINCIPAL

CUADRO N.º 3

TRABAJADOR 
ESTÁNDAR

(%)

CONTRATIS-
TA, EN EL 

CENTRO DE 
TRABAJO

(%)

CONTRA-
TISTA, SU 

EMPLEADOR 
LEGAL

(%)

CONTRA-
TISTA, DOS 
FUENTES 

COMBINA-
DAS
(%)

Formación formal últimos 12 meses 58,9 34,0 38,1 47,0

Formación informal últimos 12 meses 51,2 35,1 36,6 47,9

Nota: Excluidos freelancers en su primer empleo y trabajadores por cuenta propia tradi-
cionales.
Fuente: American Training Survey.
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cia tiene lugar lo siguiente en su 
empleo principal?», y a continua-
ción enumera la competencia o 
habilidad, ofreciendo para cada 
caso cinco opciones de respues-
ta según una escala que va de 
«Nunca» a «Cada día». La varia-
ble utilizada aquí toma valor po-
sitivo si la respuesta fue al menos 
una vez a la semana (para una 
discusión sobre la construcción 
de las variables de competencias, 
véase Handel, 2020).

Distinguimos dos fases en los 
modelos. La primera fase inclu-
ye únicamente características 
personales; la segunda añade 
características estructurales del 
empleador, una batería de indi-
cadores relativos a la naturaleza 
del empleo del entrevistado, la 
exigencia del puesto en cuanto a 
nivel de competencias y efectos 
fijos para reflejar la categoría 
profesional. Todos los modelos 
son estimaciones logit dada la 
naturaleza binaria de la variable 
dependiente, y los coeficientes 
mostrados consisten en el efecto 
marginal de cada variable con 
todas las variables a sus valores 
medios (este es el caso en todos 
los modelos logit subsiguientes). 

Como se ha mencionado an-
teriormente, una complicación 
importante es que los contra-
tistas pueden recibir formación 
tanto de su empleador legal 
como en el centro en el que 
desempeñan su actividad. Aquí, 
presentamos los resultados pro-
cedentes de la regresión para 
empleados de régimen estándar 
(que representan el 81 por 100 
de la fuerza laboral). En el Apén-
dice, presentamos los resultados 
procedentes de una regresión 
comparable que incluye a con-
tratistas, y para ellos la variable 
dependiente es si reciben for-
mación ya sea de su centro de 
trabajo o de su empleador legal. 

FORMACIÓN FORMAL E INFORMAL PARA EMPLEADOS ESTÁNDAR EN LOS  
ÚLTIMOS DOCE MESES

CUADRO N.º 4

FORMACIÓN 
FORMAL

FORMACIÓN 
FORMAL

FORMACIÓN 
INFORMAL

FORMACIÓN 
INFORMAL

Sexo -.0176244   
(.0192708)

-.0277255   
(.0231408)

-.0127502   
(.0200676)

-.0272714   
(.0951847)

Edad -.0005172   
(.0008513)

-.0002961   
(.0009547)

-.0024536**  
(.0008862)

-.0068347*   
(.0039625)

Afroamericano -.0313698   
(.0296152)

-.0305307   
(.0330923)

-.079034**  
(.0309284)

-.2281271*  
(.1366178)

Hispano -.1099471**   
(.0254278)

-.0808807**   
(.0283073)

-.0985354**   
(.0269845)

-.3310065**   
(.1183109)

Asiático -.0572951   
(.0452313)

-.0886595*   
(.0489254)

-.091822**  
(.0466841)

-.370092* 
 (.2025625)

Formación universitaria o 
superior

.0668494**    
(.022325)

.0192662   
(.0259825)

.1391021**   
(.0230251)

.3227177**     
(.10616)

Bachillerato o inferior -.041642*   
(.0256624)

.010789    

.(028528)
-.0898806**   
(.0270187)  

-.2538701**   
(.1191765)

Específica 1 .1029303**   
(.0268665)

.5474022**   
(.1135251)

Específica 2 -.0221681   
(.0226038)

.0378331   
(.0930609)

Sindicato .1195258**   
(.0312741)

-.0181498   
(.1238788)

Tamaño 2 .1044553**   
(.0319871)

.1898818
 ( .133372) 

Tamaño 3 .1240769**   
(.0323858)

.2389309*   
(.1347925)

Tamaño 4 .1478471**   
(.0370433)

.3448308**
(.151591)

Tamaño 5 .149307**   
(.0379719)

.3911005**   
(.1555136)

Tamaño 6 .18274**  
(.0302624)

.3628438**  
(.1228237)

Problemas .0273816   
(.0235962)

.3878793**   
(.0963569)

Documentos .0064511   
(.0239359)

-.0762737   
(.0978159)

Físico -.0337147   
(.0240639)

-.0479397   
(.0993969)

Matemáticas básicas .106816**   
(.0281193)

.2659807**   
(.1170035)

Matemáticas avanzadas -.0813688**   
(.0230759)

-.140085
(.0944107)  

Informática básica .0291691   
(.0353767)

.148625
(.1505477)

Informática avanzada .073791**   
(.0279716)

.0557602   
(.1174948)

Equipos .1598809**   
.(0253593)

.3757457**  
(.1074123)

Tiempo parcial -.0406288   
(.0324067)

-.0087824   
(.1351146)

Nuevo contratado .1545085**   
(.0286652)

.5588005**
(.115913) 

Efectos fijos Cat. profesional No Sí No Sí

Nota: La estimación es un modelo logit y los coeficientes mostrados vienen dados por 
los efectos marginales cuando las variables se toman a su valor medio. Se excluyen los 
contratistas y freelancers en su primer empleo. Los errores estándar aparecen entre 
paréntesis.  * = significativo al nivel de confianza del 10 por 100; ** = significativo al 
nivel de confianza del 5 por 100.

Fuente: American Training Survey.
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nal de formación avanzada. El 
coeficiente negativo asociado al 
conocimiento matemático avan-
zado tiene difícil explicación, si 
bien podría conjeturarse que los 
individuos en puestos intensivos 
en matemáticas llegan a dichos 
puestos con las habilidades ma-
temáticas ya incorporadas a su 
bagaje académico, y por lo que 
no requieren de formación adi-
cional.

Formación informal

Gran parte de la literatura, 
y muchas observaciones reali-
zadas durante los trabajos de 
campo, sugieren que la forma-
ción informal es al menos tan 
importante como la formación 
formal a la hora de proporcio-
nar las habilidades, y el cuadro 
n.º 3 mostró que las pautas de 
incidencia son similares a las de 
la formación formal. En las dos 
últimas columnas del cuadro  
n.º 4, estimamos un modelo 
logit para la provisión de forma-
ción informal. De forma preo-
cupante, dado que la formación 
informal descansa ampliamente 
en interacciones dentro de la 
población empleada, los dife-
renciales raciales y étnicos son 
incluso más importantes que en 
el caso de la formación formal; 
así, los trabajadores con oríge-
nes afroamericanos, hispanos y 
asiáticos reciben una menor for-
mación informal incluso man-
teniendo constantes el resto 
de variables. Esta pauta es no-
vedosa en la literatura sobre 
formación proporcionada por el 
empleador. 

 Las pautas vinculadas a la 
educación y el tamaño del em-
pleador son similares a las de 
la formación formal, mientras 
que la afiliación a sindicatos no 
es importante. Se observa, las 
habilidades blandas o soft skills, 

cabría esperar y de forma con-
sistente con la literatura, las 
pequeñas empresas t ienen 
menos probabilidades de im-
partir formación avanzada (la 
categoría omitida en el modelo 
son compañías con entre uno 
y cincuenta empleados). Según 
lo mencionado anteriormente, 
existe disparidad en la literatura 
en lo que respecta al impacto 
de la afiliación a sindicatos; sin 
embargo, en estos datos, los 
empleados que están cubiertos 
por un contrato sindical tienen 
más probabilidades de recibir 
formación. 

Con respecto al modelo de 
Becker, los resultados aquí no 
dicen nada sobre si un emplea-
dor ofrecerá formación general, 
pero sí muestran que las empre-
sas tienen más probabilidades 
de ofrecer formación avanza-
da en presencia de habilidades 
específicas a la empresa (pero 
no específicas al sector). Este 
hallazgo, junto con las pautas 
educativas y las relativas al ta-
maño de la empresa, apoyan 
buena parte del pensamiento 
clásico acerca de la provisión de 
formación.

Los resultados para el conteni-
do en habilidades del puesto de 
trabajo son llamativos. En conso-
nancia con gran parte del debate 
sobre el futuro del trabajo, las 
habilidades en matemáticas e 
informática, más allá de las no-
ciones básicas, están asociadas 
a probabilidades más altas de 
recibir formación avanzada. Pero 
al mismo tiempo, y coherente 
con anteriores investigaciones 
sobre la relación entre sistemas 
de trabajo de alto rendimiento y 
formación (Lynch y Black, 1998; 
Frazis, Gittleman y Joyce, 2000; 
Osterman, 1995), la capacidad 
de trabajar en equipo también 
lleva asociado un nivel adicio-

Los resultados globales no varían 
respecto de la regresión para tra-
bajadores estándar, y la conclu-
sión que se aprecia en el cuadro 
A2, es decir, que los trabajadores 
de contrata reciben menos for-
mación proporcionada por el 
empleador que los trabajadores 
estándar comparables, se ve re-
afirmada.

Las dos primeras columnas 
del cuadro n.º 4 se refieren a la 
formación formal, y en ninguna 
de las regresiones resultan sig-
nificativas las variables de edad 
y sexo a la hora de diferenciar 
entre quién recibe o no recibe 
formación avanzada. En con-
traste con esto, en cada regre-
sión, los hispanos salen desfa-
vorecidos de la comparación, 
desventaja que persiste incluso 
con un conjunto exhaustivo de 
controles. 

 Quienes poseen una educa-
ción de licenciado universitario 
o superior tienen más proba-
bilidades de recibir formación 
del empleador, pero ese efecto 
desaparece cuando se agregan 
la naturaleza de las variables la-
borales y los controles ocupa-
cionales. Evidentemente, la con-
clusión común de que el acceso 
a la formación avanzada está 
correlacionado con la educación 
se ve confirmada, pero la pauta 
subyacente es que el impacto de 
la educación está mediatizado 
por la categoría profesional al-
canzada y por las características 
del empleador. El coeficiente 
positivo en la variable de nuevos 
contratados indica que la forma-
ción está sesgada hacia las nue-
vas contrataciones (y recuérdese 
que nuestra medida excluye las 
diversas formas de formación 
básica dirigida a orientación). 

Fijándonos en las caracterís-
ticas del empleador, tal como 
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Como grupo, los freelancers  
reciben considerablemente 
menos formación del empleador 
que los trabajadores estándar, e 
incluso menos que los contratis-
tas, en su centro de trabajo, de 
los que un 34 por 100 recibieron 
formación formal en su centro de 
trabajo y un 35,1 por 100 recibie-
ron formación informal. También 
se observa, lo que no sorprende, 
una relación positiva entre cuánto 
tiempo permanece un freelancer  
en las oficinas del cliente y el 
hecho de recibir o no formación 
proporcionada por el empleador. 

Resta por abordar la cues-
tión de qué determina la pro-
babilidad de recibir formación 
entre los freelancers. Estimamos 
modelos logit para la forma-
ción formal e informal entre los  
freelancers en su empleo principal 
(estos resultados están disponi-
bles previa solicitud al autor). El 
modelo incluyó todo el abanico 
de variables demográficas y de 
habilidades, efectos fijos para el 
hecho de que el freelancer tra-
bajase habitual u ocasionalmente 
en las oficinas del cliente (siendo 
la categoría omitida el no traba-
jar en la oficina), y el número de 
semanas que el freelancer trabajó 
para el cliente. 

preguntó a los freelancers que 
considerasen la formación pro-
porcionada por el cliente para el 
que trabajaron la mayoría de las 
semanas en el último año, y para 
dicho cliente, preguntamos a los 
freelancers si trabajaron habitual-
mente, ocasionalmente o nunca 
en las oficinas del cliente. Entre 
los freelancers en el empleo prin-
cipal, un 25,5 por 100 respondió 
que trabajó habitualmente en las 
oficinas del cliente, un 20,1 por 
100 que lo hizo ocasionalmente, 
y un 54,4 por 100 que no trabajó 
nunca en las oficinas del cliente. 
La mediana de semanas que un 
freelancer en su ocupación prin-
cipal trabajó para su cliente más 
antiguo fue 30, con una media 
de 27,4 semanas y una desviación 
típica de 19,7.

El cuadro n.º 5 muestra la 
experiencia formativa propor-
cionada por el cliente de los  
freelancers en su ocupación prin-
cipal en función de la frecuencia 
con la que estos permanecen en 
las oficinas del cliente y, a efec-
tos comparativos, presenta de 
nuevo la experiencia de los tra-
bajadores estándar (es decir, los 
que no son ni freelancers en su 
empleo principal ni contratistas). 

como la capacidad de resolver 
problemas complejos y trabajar 
en equipo, son las que están 
asociadas a recibir formación in-
formal. Esto tiene sentido, dada 
la naturaleza de la formación 
informal y las interacciones entre 
los empleados, y constituye, 
asimismo, una incorporación a 
nuestra comprensión previa de 
este fenómeno.

Formación para freelancers

 Nos centramos ahora en 
la formación proporcionada 
a personas que ejercen como  
freelancers en su empleo prin-
cipal. Quienes trabajan como 
freelancers en su segunda ocu-
pación fueron capturados en las 
secciones anteriores, ya que en 
su ocupación principal estaban 
empleados como trabajadores 
estándar o como trabajadores de 
contrata (5). 

 Los freelancers en el empleo 
principal difieren de los contratis-
tas en que pueden tener múltiples 
clientes y no trabajan necesaria-
mente en las oficinas del cliente, 
de ahí que la cuestión de si reci-
ben formación formal o informal 
de su cliente adopte una confi-
guración diferente. La encuesta 

FORMACIÓN PROPORCIONADA POR EL CLIENTE A FREELANCERS EN SU EMPLEO PRINCIPAL

CUADRO N.º 5

Trabajadores 
estándar, es decir, 
ni contratistas ni 
freelancers en su 
empleo principal

Todos los freelancers 
en su empleo 
principal 

Freelancers en su 
empleo principal que 
nunca trabajaron 
en las oficinas del 
cliente

Freelancers en su 
empleo principal 
que trabajaron 
ocasionalmente 
en las oficinas del 
cliente

Freelancers en su 
empleo principal 
que trabajaron 
habitualmente en las 
oficinas del cliente

Formación formal en 
los últimos 
12 meses (%)

58,9 29,9 22,9 40,5 36,5

Formación informal 
en los últimos 
12 meses (%)

51,2 14,8 13,5 17,7 15,4

Fuente: American Training Survey.
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car formación por su cuenta 
que las restantes categorías. En 
particular, entre los trabajado-
res estándar y los contratistas, 
quienes recibieron formación  
de su empleador o en su centro de  
trabajo tienen más probabili-
dades de buscar formación por 
su propia cuenta. En contraste, 
tal relación no existe entre los 
freelancers, una conclusión que 
no cabe calificar de sorprendente 
dado el bajo nivel de formación 
proporcionada por el cliente. 

 Estas pautas entre los traba-
jadores estándar y los trabajado-
res de contratas sugieren que la 
formación autodirigida refuer-
za las disparidades en lugar de 
aminorarlas. En el cuadro n.º 
7, se reportan los resultados de 
modelos logit respecto a si el en-
cuestado buscó o no formación 
adicional por su cuenta durante 
los dos meses anteriores a la 
encuesta. La primera columna 
contiene los resultados para los 
trabajadores estándar y los con-
tratistas, y la segunda para los 
freelancers en su empleo princi-
pal. Además de las variables que 
hemos utilizado en modelos pre-
vios, estas regresiones también 
incluyen controles relativos a si 
el encuestado preveía abando-
nar su puesto de trabajo ya sea 
voluntaria o involuntariamente. 

viduos buscan formación por su 
propia cuenta. Esto es ciertamen-
te posible, dada la amplia varie-
dad de vías posibles para obtener 
formación en habilidades. Para 
explorar esto, la encuesta pregun-
tó: «Como adulto, ¿ha cursado 
usted alguna formación o educa-
ción para mejorar sus habilidades 
laborales movido por su propio 
interés, y que no era proporcio-
nada ni exigida por un empleador 
o cliente?», y esta pregunta se 
formulaba en relación con for-
mación en habilidades impartida 
en universidades y colleges, insti-
tutos privados, formación online, 
programas de capacitación gu-
bernamentales o comunitarios, 
y formación con cargo a fondos 
sindicales. Aquí nos centramos en 
cualquiera de estas actuaciones 
formativas cursadas en los doce 
meses previos a la encuesta y la 
cuestión central es la relación 
entre si el encuestado recibió o 
no formación proporcionada por 
el empleador y si cursaron forma-
ción por su propia cuenta.

 El cuadro n.º 6 muestra las 
pautas observadas para los em-
pleados estándar, trabajado-
res de contratas y freelancers. 
Se puede apreciar claramente 
que, como grupo, los freelan-
cers son, como cabría suponer 
a priori, más proclives a bus-

 Estos modelos sugieren que, 
como se observa en el cuadro n.º 5,  
el principal factor diferenciador 
es la frecuencia con la que los 
freelancers trabajan en las ofici-
nas de sus clientes. Esta pauta, 
probablemente, refleja tanto 
políticas organizativas como la 
dinámica social con los trabaja-
dores estándar. Por fortuna, las 
variables adscriptivas diferentes 
de la edad no son importantes, y 
existe una señal débil de que un 
mayor nivel educativo está aso-
ciado a mayor formación recibi-
da. Dicho todo esto, la principal 
conclusión que cabe extraer del 
examen de la formación recibida 
por los freelancers es que los 
clientes proporcionan relativa-
mente poca formación y, en este 
sentido, los freelancers trabajan 
para sus clientes fuera de la es-
tructura de los mercados labo-
rales internos de las organiza-
ciones. Seguidamente, veremos 
cómo los freelancers compensan 
esta falta de formación del em-
pleador procurándose ellos mis-
mos su propia formación.

V.  FORMACIÓN 
AUTODIRIGIDA

 En vista de las disparidades 
documentadas más arriba, una 
pregunta razonable es si los indi-

FORMACIÓN POR CUENTA PROPIA EN LOS ÚLTIMOS 12 MESES EN AL MENOS UNA DE CINCO VÍAS 
(Porcentaje)

CUADRO N.º 6

Todos Formación recibida del empleador 
o el cliente o impartida en el 
centro de trabajo

No recibió formación del 
empleador o el cliente o 
impartida en el centro de trabajo

Empleados estándar o 
contratistas

18,4 22,8 12,5

Freelancers en su ocupación 
principal

25,7 27,0 25,0

Nota: Las vías incluyen colegios universitarios, institutos privados, cursos online, formación sindical, y programas comunitarios o gubernamen-
tales. La formación sindical incluye tanto pasantías de aprendiz como programas conjuntos con los empleadores.   

Fuente: American Training Survey. 
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cionada por el empleador de la 
que se dispone desde 2008. Con 
respecto a las pautas de quién 
recibe y quién no recibe forma-
ción del empleador, muchos de 
nuestros resultados, como los 
relativos al papel que juega la 
especificidad de las habilidades 
y la importancia del tamaño de  
la empresa, son consistentes con la  
literatura y respaldan las ideas 
teóricas centrales acerca de la 
provisión de formación por el 
empleador. Otros resultados, 
como la relación entre requisitos 
de habilidades para el puesto y 
la formación, o la importancia 
de distinguir por condiciones del 
empleo (estándar, contratistas, 
freelancers), son aportaciones 
nuevas al debate. Es también 
notable señalar que, para los tra-
bajadores de contratas, somos 
capaces de capturar la formación 
que reciben de su empleador 
legal así como en el centro de 
trabajo al cual son asignados. De 
forma similar, nuestro examen 
de la relación entre formación 
autodirigida y formación pro-
porcionada por el empleador 
es también una novedad en la 
literatura.

Muchos de estos hallazgos 
tienen potencial de suscitar un 
debate en torno a si el vaso está 
medio lleno o medio vacío. A 
algunos podría parecerles preo-
cupante que casi la mitad de la 
fuerza laboral no recibiera for-
mación de su empleador du-
rante el último año. Dicho esto, 
no existe un baremo con el que 
juzgar cuál es la cantidad de 
formación necesaria o apropia-
da, y las perspectivas en torno a 
esta cuestión podrían diferir. Es 
perfectamente posible que una 
persona en un buen puesto de 
trabajo y con habilidades comer-
cializables no necesite ninguna 
formación adicional. A este ar-
gumento, por seguir con el diá-

empleo principal representan 
solo cerca de un 7 por 100 de 
la fuerza laboral, es obvio que la  
formación autodirigida total re-
fuerza, en lugar de aminorar, 
las disparidades que hemos ob-
servado respecto a la formación 
proporcionada por el empleador. 

VI.	 DISCUSIÓN Y 
CONCLUSIÓN

Hemos demostrado que poco 
más del 50 por 100 de los em-
pleados recibieron formación 
avanzada en los doce meses pre-
vios a la realización de la en-
cuesta. Este dato representa la 
primera estimación a nivel na-
cional de la formación propor-

Entre los trabajadores están-
dar y los de contratas, se aprecia 
claramente que las disparida-
des se ven reforzadas cuando 
se analiza la formación autodi-
rigida. Aquellos con niveles de 
educación más altos tienen más 
probabilidades de buscar for-
mación que quienes recibieron 
formación de su empleador. Es 
interesante, y también lógico, 
aquellas personas que prevén 
abandonar su puesto de trabajo, 
ya sea de manera voluntaria o 
involuntaria, tienen más proba-
bilidades de buscar formación 
por su propia cuenta. Estas pau-
tas se ven atenuadas para los 
freelancers, pero la brecha edu-
cativa sigue siendo importante. 
Dado que los freelancers en su 

FORMACIÓN AUTODIRIGIDA EN LOS ÚLTIMOS 12 MESES

CUADRO N.º 7

TRABAJADORES 
ESTÁNDAR Y 

CONTRATISTAS

FREELANCERS

Edad -.0010588*  
 (.0006399)

-.0030416 
 ( .0024637)

Sexo .017153  
 (.0142821)

-.0230627  
  (.058337)

Africano-americano .024999  
 (.0211934)

-.2782138**
  (.1121334)

Hispano .0052973  
 (.0191404)

-.057512  
(.0797246)

Asiático .0592419**
 (.0300854)

-.0708127
(.1270079)

Licencia universitaria o superior .034664**
(.0165204)

.0313944
(.0614794)

Bachillerato o inferior -.0638626**
  (.0210402)

-.2291309**
 (.0836216)

Formación del empleador (cliente) .1139151 **
 (.0147907)

.0404188 
 (.0570154)

Desempleo -.0001384
(.0042896)  

-.0049294 
  (.0161486)

Probabilidad de ser despedido .0819766 **
(.026795)  

—

Dimisión probable .0390632 **
(.015551)

.066405 
(.0629268)

Notas: La variable dependiente es si el encuestado cursó formación por su propia inicia-
tiva sin el apoyo del empleador a través de alguna de las cinco vías posibles. La estimación 
es un modelo logit y los coeficientes consisten en la variación marginal con todas las 
variables a sus valores medios. Los errores típicos aparecen entre paréntesis. * = signifi-
cativo al nivel de confianza del 10 por 100; ** = significativo al nivel de confianza del 
5 por 100.

Fuente: American Training Survey. 
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organización. Podría ser asignado a dicha lo-
calización bien por un tiempo breve o por un 
periodo largo, pero su nómina procede de la 
firma que le asigna a los lugares de trabajo y 
retiene sus impuestos y no de la organización 
donde desempeña físicamente su trabajo. 
Sobre la base de esta descripción, ¿es usted 
un contratista? Si la persona se describe a sí 
misma como trabajador por cuenta propia 
en la pregunta inicial, se les repregunta: ¿Se 
considera a sí mismo un freelancer o un pro-
fesional independiente? Algunos freelancers 
obtienen clientes por sí mismos o tal vez en 
una app online. También puede incluir traba-
jar en base a contratos individuales para una 
organización. Una clave para trabajar como  
freelancer o como profesional independiente 
es que quien quiera que contrate sus servicios 
no descuenta impuestos de sus emolumentos 
y no le considera como un empleado regular 
suyo. Aunque son muchos los ejemplos 
donde un freelancer trabaja en múltiples 
localizaciones, es posible ser contratado y tra-
bajar en una localización regularmente. Esta 
secuencia se repitió para un segundo empleo 
en caso de declarar pluriempleo.  

(4) Como se menciona en la revisión de la 
literatura, la duración de la formación tam-
bién es importante y ha sido estudiada en 
la literatura. Las preguntas planteadas sobre 
duración para la formación formal e informal 
fueron ligeramente diferentes, versando 
la pregunta relativa a la formación formal 
acerca de la extensión temporal del episodio 
más reciente, mientras que para la formación 
informal la pregunta versó sobre toda la 
formación informal en los doce meses prece-
dentes. Para la formación formal, la duración 
media fue de 12,9 horas, en tanto que para 
la informal fue de 29,1 horas.

(5) Adicionalmente, los freelancers en el 
empleo principal trabajaron de media 33,5 
horas por semana mientras que los freelan-
cers en su segundo empleo solo trabajan una 
media de 13,4 horas a la semana, por lo que 
la pregunta sobre formación resulta menos 
significativa.
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te modo: «Financiada y operada por la NORC 
en la Universidad de Chicago, AmeriSpeak 
es un panel, basado en la probabilidad de 
NORC, diseñado para ser representativo de 
la población de los hogares de los EE.UU. 
Utilizando una técnica de muestreo basada 
en la probabilidad de cada área y la dirección, 
se toman muestras de hogares estadouni-
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(2) https://www.kellyservices.us/us/business_
services/white-paper/three-alternatives-in-
labor-resourcing-models/ (fecha de acceso: 
25 de enero de 2020).

(3) Para el empleo principal, el primer paso 
fue preguntar: El empleo de la mayoría de 
personas puede incluirse en uno de dos gru-
pos. Lea estas definiciones cuidadosamente 
para ver cuál de ellos se aplica a su empleo 
principal, es decir, al empleo al que dedica 
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Trabajador por cuenta ajena: «usted trabaja 
para un empleador que le descuenta sus im-
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Trabajador por cuenta propia: esto signi-
fica que usted es empleado de su propia 
empresa, como una tienda o una empresa 
propiedad suya. También incluye trabajar 
como freelancer o como profesional inde-
pendiente. Trabajadores por cuenta propia 
también son quienes trabajan en actividades 
agrícolas o ganaderas tanto en sus propias 
instalaciones agropecuarias o las de su fa-
milia, o en el sector pesquero comercial. 
Entonces, si la persona se describe a sí misma 
como trabajador por cuenta ajena, se le pre-
gunta: No obstante, algunos trabajadores por 
cuenta ajena son trabajadores de contrata o 
contratistas. Esto significa que usted trabaja 
para una empresa que le paga y le descuenta 
impuestos de su nómina, pero la empresa le 
asigna a trabajar en las instalaciones de otra 

logo, cabría responder que en un 
mercado laboral cada vez más 
precario, la formación continua 
en habilidades es una protección 
esencial para todos. 

No obstante, aun cuando se 
adopte la postura optimista de 
ver el vaso medio lleno, lo que 
quizá preocupe más de estos 
resultados es el hallazgo de una 
pauta consistente de acceso re-
ducido a la formación del em-
pleador por parte de los em-
pleados con menor educación, 
y la evidencia de disparidades 
por razón de raza y origen ét-
nico. Estas disparidades se ven 
reforzadas cuando se considera 
la formación autodirigida. Un 
posible enfoque para corregir 
estas disparidades es incentivar 
a los empleadores a poner la 
formación más ampliamente a 
disposición de sus empleados. El 
segundo enfoque atañe al siste-
ma público de formación para el 
empleo. 

Una última observación es 
que la American Training Survey 
se realizó en enero de 2020, 
antes de la crisis de la COVID-19, 
y en un contexto de un mercado 
laboral dinámico. El esfuerzo 
con que las empresas invierten 
en formación es probablemente 
procíclico, de ahí que, en un 
mercado laboral más débil, cabe 
esperar que la incidencia decrez-
ca. Asimismo, existe una con-
siderable evidencia de que en 
mercados de trabajo débiles, la 
matriculación en programas de 
formación y educación aumenta. 
Cómo cristalizarán exactamente 
estas pautas a lo largo del ciclo 
a medida que la economía se 
debilite está aún por ver.

NOTAS

(*) Este artículo ha contado con la financia-
ción de MIT Good Companies/Good Jobs 
Project y la Russell Sage Foundation.
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VARIABLES INDEPENDIENTES: DEFINICIONES, UNIVERSO Y PROMEDIOS

APÉNDICE

CUADRO A1

VARIABLE DEFINICIÓN UNIVERSO PROMEDIO DESV. TÍP.

Edad Edad en años Todos 42.7 11.6
Sexo (1 = mujer) 1 si mujer, 0 en otro caso Todos .47 .49
Africano-americano 1 si africano-americano, 0 en otro caso Todos .11 .32
Hispano 1 si hispano, 0 en otro caso Todos .17 .38
Asiático 1 si asiático, 0 en otro caso Todos .03 .19
Licenciatura universitaria 1 si completó una licenciatura  univ. o superior, 0 en otro caso Todos .42 .49
Bachillerato superior 1 si solo completó el bachillerato superior o menos, 0 en otro caso Todos .36 .48
Específica 1 1 si la habilidad es transferible totalmente o en su mayoría a otro 

empleador del mismo sector, 0 en otro caso
Trabajadores 
estándar y 
contratistas

.73 .44

Específica 2 1 si la habilidad es transferible totalmente o en su mayoría a un 
empleador de un sector diferente, 0 en otro caso

Trabajadores 
estándar y 
contratistas

.31 .46

Sindicato 1 si el empleo está cubierto por un contrato sindical, 0 en otro caso Trabajadores 
estándar y 
contratistas

.16 .36

Tamaño 1 Centro de trabajo con 1-50 empleados (excluidos temporales y 
contratistas)

Trabajadores 
estándar

.30 .46

Tamaño 2 Centro de trabajo con 51- 100 empleados (excluidos temporales y 
contratistas)

Trabajadores 
estándar

.10 .30

Tamaño 3 Centro de trabajo con 101-250 empleados  (excluidos temporales y 
contratistas)

Trabajadores 
estándar

.10 .30

Tamaño 4 Centro de trabajo con 251-500 empleados (excluidos temporales y 
contratistas)

Trabajadores 
estándar

.07 .26

Tamaño 5 Centro de trabajo con 501-1000 empleados (excluidos temporales y 
contratistas)

Trabajadores 
estándar

.06 .25

Tamaño 6 Centro de trabajo con 1001 o más empleados (excluidos temporales y 
contratistas)

Trabajadores 
estándar

.13 .33

Problemas 1 si resuelve problemas difíciles al menos semanalmente, 0 en otro caso Todos .47 .49
Físico 1 si realiza trabajo físico al menos semanalmente, 0 en otro caso .40 .49
Documentos 1 si lee documentos de cinco páginas al menos semanalmente, 0 en otro 

caso
Todos .35 .47

Matemáticas básicas 1 si utiliza matemáticas básicas (sumas, restas, multiplicaciones) al menos 
semanalmente, 0 en otro caso

Todos .75 .42

Matemáticas avanzadas 1 si utiliza matemáticas más allá de nociones básicas al menos 
semanalmente, 0 en otro caso

Todos .38 .48

Informática básica 1 si trabaja con ordenadores a nivel básico (email, procesador de texto, 
búsqueda en Internet, pero no con un dispositivo como un terminal 
registrador de caja conectado a un ordenador) al menos semanalmente, 
0 en otro caso

Todos .78 .41

Informática avanzada 1 si utiliza el ordenador más allá de nociones básicas al menos 
semanalmente, 0 en otro caso

Todos .68 .46

Equipos 1 si trabaja en equipo al menos semanalmente, 0 en otro caso Todos .74 ,43
Tiempo parcial 1 si suele trabajar menos de 35 horas a la semana, 0 en otro caso Todos .15 .36
Contratado en últimos 12 meses 1 si fue contratado en los últimos 12 meses, 0 en otro caso Estándar y 

contratistas
.19 .39

Desempleado Tasa de desempleo U-6 en estado de residencia. La tasa de desempleo 
U-6 incluye el paro registrado más las personas en edad de trabajar 
desanimadas, aquellos que desean trabajar pero no están buscando y los 
trabajadores a tiempo parcial involuntarios

Todos 6.9 1.6

Probabilidad de ser despedido 1 si es muy probable que sea despedido en un plazo inferior a cinco 
años, 0 en otro caso

Estándar y 
contratistas

.05 .23

Probabilidad de dimitir 1 si es muy o bastante probable que dimita de su puesto, 0 en otro caso Todos .24 .42

Fuente: American Training Survey.
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FORMACIÓN FORMAL E INFORMAL PARA TRABAJADORES ESTÁNDAR Y CONTRATISTAS

CUADRO A2

VARIABLE FORMACIÓN FORMAL FORMACIÓN FORMAL FORMACIÓN INFORMAL FORMACIÓN INFORMAL

Contratista -.0592318**   
(.0277018)

-.0446977   
(.0308726)

.0724726**   
(.0294065)

.0780525**   
(.0324795)

Sexo -.0205442   
(.0182751)

-.0275383   
(.0211847)

-.0126722   
(.018923)

-.0022884   
(.0217177)

Edad -.0002681   
(.0008071)

-.0004207   
(.0008739)

-.0017665 **  
(.0008352)

-.0015522   
(.0009012)

Afroamericano -.0385581   
(.0274742)

-.022175    
(.029576)

-.0653325**   
(.0285798)

-.0390487   
(.0304505)

Hispano -.0919678**   
(.0235314)

-.0719119**   
(.0251144)

-.1052624**   
(.0247496)

-.0904727**   
(.0261067)

Asiático -.0467748   
(.0431622)  

-.0517879   
(.0455792)

-.0863983**   
(.0441478)

-.096276**
 ( .0464457)

Licenciado universitario
o superior

.0744272**   
(.0213621)

.0303501   
(.0239919)

.1326078 **  
(.0219008)

.0820915**   
(.0243643)

Bachillerato o inferior -.0353768   
(.0241167)

.0170651   
(.0261674)

-.1006757**  
(.0251908 ) 

-.0674645**   
(.0269988)

Específica1 .1101327  
 (.0240033)

.1460684**   
(.0251957)

Específica2 -.011008   
(.0206357)

.0094935   
(.0211401)

Sindicato .1291544**   
(.0272257)

.0159995   
(.0271501)

Problemas .0421865**     
(.02177)

.1018412**   
(.0220998)

Documentos .0123362   
(.0220314)

-.0121571     
(.02243)

Físico -.0372315*   
(.0217922)

-.0149072   
(.0223657)

Matemáticas básicas .0910415**   
(.0251859 ) 

.0592245**   
(.0261407)

Matemáticas avanzadas -.0799914**   
(.0213813)

-.0368578*   
(.0217264)

Informática básica .060615**   
(.0315118)

.0538404*    
(.033239)

Informática avanzada .0835549**    
(.025734)  

.0241088   
(.0268273)

Equipos .1348945**   
(.0231117)

.081704**    
(.024251)

Tiempo parcial -.0436985   
(.0283361)

.0014813   
(.0294904)

Nuevo contratado .120728 **  
(.0247036)

.1415317**   
(.0252047)

Efectos fijos categoría 
profesional

no sí no sí

Nota: La estimación es un modelo logit y los coeficientes mostrados consisten en los efectos marginales con todas las variables a sus valores 
medios. Excluidos los freelancers en el empleo principal. Los errores típicos aparecen entre paréntesis.  * = significativo al nivel de confianza 
del 10 por 100, ** = significativo al nivel de confianza del 5 por 100.

Fuente: American Training Survey.
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en los hogares) se ha mostrado que es una acción 
muy efectiva para reducir la brecha salarial género 
(Vaganay, Canónico y Courtin, 2016). En España, 
Brindusa, Conde-Ruiz y Marra de Artíñano (2019) 
encuentran que, en 2014, los salarios (ajustados 
por características) de las mujeres eran un 12,7 por 
100 inferiores al de los hombres en las actividades 
privadas de la economía y que esta brecha ha segui-
do una tendencia decreciente desde 2002. La idea 
fundamental es que trabajos idénticos ocupados 
por personas con una productividad similar debe-
rían remunerarse por igual, independientemente de 
su género. Sin embargo, identificar la productividad 
de un trabajador es una cuestión complicada con 
las variables observables disponibles. Por ello, el ob-
jetivo en este artículo es aproximar lo mejor posible 
la productividad de los trabajadores y trabajadoras, 
pero teniendo en mente que las diferencias salaria-
les de género que persistan después de controlar 
por las variables disponibles se explicarán, bien por 
discriminación salarial, bien por el efecto de facto-
res inobservados que influyen en la productividad 
de forma diferente según el género. De hecho, 
existe una literatura creciente que se preocupa de 
fusionar en el análisis económico de los salarios los 
efectos de aptitudes psicológicas diferentes entre 

I.  INTRODUCCIÓN 

E L salario es un precio y como tal, si las con-
diciones del mercado laboral fueran compe-
titivas, debería ser el resultado de la oferta 

de trabajo por parte de la población activa y la 
demanda de trabajo por parte de las empresas. Sin 
embargo, existen numerosos puntos de fricción en 
este equilibrio que dan lugar a diferencias salariales 
persistentes en el tiempo (1). Entre los numerosos 
factores (sociales, económicos, normativos, etc.) 
que pueden contribuir a la falta de ajuste, este 
artículo se centra en analizar cómo el género y la 
tecnología influyen en los salarios.

La brecha salarial por género es una cuestión 
ampliamente analizada en la literatura económica 
y se observa en la inmensa mayoría de los países 
(véase el excelente panorama de Blau y Kahn, 
2017). Por tanto, cuanto más se conozca sobre los 
determinantes de los salarios se estará en mejores 
condiciones para diseñar medidas que contribuyan 
a reducir la brecha salarial y, además, es preciso 
tener en mente que no siempre están en el ámbito 
laboral. Por ejemplo, la «corresponsabilidad» (tiene 
que ver con el reparto del trabajo no remunerado 
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UNED

Resumen

Con los microdatos la Encuesta de estructura salarial (EES) de 
2010, 2014 y 2018 se estiman, para la industria, ecuaciones de sala-
rios que controlan por características de los trabajadores (formación, 
experiencia, inmigrante y edad); de las empresas (localización, tamaño, 
mercados en los que opera y sector de actividad) y de las relaciones 
laborales (contrato temporal, jornada parcial, responsabilidad, tipo 
de convenio y ocupación). Posteriormente, se calculan las brechas 
salariales ajustadas en función del género y de la tecnología del sector. 
Los resultados indican que, en la industria, el salario de una mujer 
es un 7,3 por 100 más bajo que el de un hombre y, en 2018, se ha 
mantenido constante. La brecha salarial ajustada por tecnología es 
muy pequeña (un 2,4 por 100), ya que las diferencias se deben a que 
los trabajadores en los sectores de tecnología media-alta presentan 
mayor formación y experiencia, y las empresas son más grandes y con 
un carácter exportador más intenso.

Palabras clave: brecha salarial, género, intensidad tecnológica, 
industria, Encuesta de Estructura Salarial.

Abstract

Using microdata the Wage Structure Survey (WSS) for 2010, 
2014 and 2018, and for the industry, wage equations are estimated 
controlling for worker characteristics (training, experience, immigrant 
and age); for firms attributes (location, size, markets in which they 
operate and sector of activity); and for labor relations (temporary 
contract, part-time, responsibility, type of agreement and occupation). 
Next, the gender-adjusted wage gap and the technology-adjusted 
wage gap are calculated. The results indicate that, in the industry, a 
woman’s salary is 7.3 % lower than a man’s salary and, in 2018, it has 
remained constant. The technology-adjusted wage gap is very small 
(at 2.4 %), as the differences are due to the fact that workers in the 
medium-high technology sectors have more training and experience, 
and also companies are larger and more export-intensive.

Keywords: wage gap, gender, technological intensity, industry, 
Wage Structure Survey.
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Los principales resultados indican que, en la in-
dustria, el salario de una mujer es un 7,3 por 100 
más bajo que el de un hombre y, en 2018, se ha 
mantenido constante esta diferencia. La brecha sa-
larial ajustada por tecnología es muy pequeña (un 
2,4 por 100), ya que las diferencias se deben a que 
los trabajadores en los sectores de tecnología me-
dia-alta presentan mayor formación y experiencia, 
y las empresas son más grandes y con un carácter 
exportador más intenso.

El artículo se organiza de la siguiente manera. 
En la sección segunda se discute sobre la definición 
de brecha salarial no ajustada frente a la brecha 
salarial ajustada. En la tercera sección se expone la 
estrategia de estimación de la brecha salarial ajus-
tada entre dos grupos de trabajadores, que en este 
artículo serán: hombres vs. mujeres; y trabajadores 
de sectores con tecnología media-alta vs. trabaja-
dores en sectores con tecnología media-baja). En 
la sección cuarta se presenta un panorama sobre 
cómo se distribuyen los hombres y mujeres asalaria-
dos en las manufacturas españolas en función tanto  
de sus características como del tipo de empresa y de  
contrato. En la sección quinta se calculan las bre-
chas salariales ajustadas asociadas al género y a la 
tecnología y se comenta la contribución que pre-
sentan las variables explicativas de los salarios en 
dichas brechas salariales. La sección sexta incluye 
las principales conclusiones. El artículo se cierra 
con un Anexo de datos en el que se se exponen las 
categorías de las variables explicativas empleadas.

II.	 BRECHA DE INGRESOS VERSUS BRECHA 
SALARIAL AJUSTADA

Cuando se habla de brecha salarial es crucial 
establecer qué medida se está empleando. Por ello, 
en esta sección se plantea la interpretación que de-
bemos de dar según la definición que se tome. No 
se trata de delimitar si una u otra es incorrecta, de 
lo que se trata es de conocer el alcance y la infor-
mación que se aporta cuando se habla de brecha 
salarial no ajustada –que debería llamarse bre- 
cha de ingresos– frente a la brecha salarial ajustada 
por características tanto de los trabajadores como 
de las empresas.

En el caso de la brecha salarial de género es 
muy habitual comentar la brecha entre los ingresos 
medios de los hombres asalariados frente a los in-
gresos medios recibidos por las mujeres asalariadas. 
Se trata, por tanto, de una «brecha salarial» no 

hombres y mujeres (por ejemplo, los hombres son 
más competitivos que las mujeres), ya que pueden 
explicar parte de la brecha salarial de género.

En cuanto a la tecnología, existe amplia eviden-
cia que sugiere que el cambio tecnológico favorece 
cambios en la estructura salarial (Allen, 2001). La 
idea que subyace es que las empresas con mayor 
tecnología incorporada tendrán una mayor y mejor 
dotación de capital físico e intangible que les garan-
tiza una mayor productividad. Además, de acuerdo 
con los salarios de eficiencia, es más probable que 
estas empresas paguen salarios más elevados (res-
pecto de su productividad) puesto que este «pre-
mium» incentivará a los trabajadores y revertirá en 
un mejor rendimiento y productividad. Luego todo 
apunta a una correlación positiva entre tecnología 
y salarios. En España, Moral (2018) ofrece eviden-
cia hasta 2014 en este sentido, ya que los sectores 
con mayor tecnología incorporada pagan salarios 
mayores a sus trabajadores (una vez controladas 
las características de trabajadores y empresas). Con 
todo, el segundo objetivo en este artículo es apor-
tar nueva evidencia con los datos de 2018 sobre la 
relación entre tecnología y salarios. Para facilitar y 
equiparar la interpretación de estos resultados con 
los resultados de brecha salarial de género, se han 
clasificado los sectores solo en dos grupos: tecnolo-
gía incorporada media-alta frente a tecnología me-
dia-baja. Esto centrará el examen en lo que vamos 
a denominar «brecha salarial tecnológica» entre 
trabajadores contratados en sectores de tecnología 
media-alta frente a trabajadores que realizan su 
actividad en sectores de tecnología media-baja.

Además del género y la tecnología, existen otros 
muchos factores que explican el comportamiento 
de los salarios. Por ello, el análisis realizado en este 
artículo se centra en la industria (en concreto, las 
manufacturas). Este sector ofrece la ventaja de que 
es más homogéneo en términos de tecnología y 
presenta contratos más estables que el sector ser-
vicios (2).

La contribución más relevante de este artículo es 
que aporta resultados sobre los salarios en 2018, 
cuando la expansión económica estaba consolidada 
y se estaba creando empleo (entre 2015 y 2018 la 
economía española creció en términos reales un 
3,05 por 100, según la Contabilidad Nacional de 
España); en 2014, cuando ya estaba iniciándose la 
recuperación, y en 2010 cuando la recesión estaba 
provocando una fuerte destrucción de empleo.
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Por el contrario, la principal desventaja de la EES 
es que no es un panel, ya que en cada cohorte los 
datos corresponden a los asalariados en ese mo-
mento. Por ello, no es posible analizar la decisión de 
participación en el mercado laboral (4) y las conclu-
siones obtenidas están condicionadas a que el indi-
viduo ha decidido participar en la población activa 
y está trabajando en el momento de realizarse la 
encuesta. Otra desventaja que también es relevante 
para explicar la brecha salarial de género es que la 
información sobre si se tienen hijos no está dispo-
nible y es una variable relevante para aproximar la 
productividad (en especial en el caso de las mujeres 
que pueden decidir disminuir la disponibilidad para 
la empresa y la responsabilidad).

A partir de los microdatos de la EES se obtienen 
las brechas salariales no ajustadas en función del 
género y de la intensidad tecnológica del sector.

El cuadro n.º 1 muestra la «brecha salarial de 
género no ajustada» para 2010, 2014 y 2018 en la 
media y los percentiles 10, 50 y 90. Es decir, repre-
senta la distancia hasta 100 del cociente entre el sa-
lario de las mujeres y el de los hombres. El panorama 
que ofrecen estos datos es que la brecha de ingresos 
por género ha disminuido. En 2018 los ingresos 
medios recibidos por las asalariadas en manufactu-
ras eran un 18,7 por 100 inferiores a los percibidos 
por los asalariados; mientras que en 2010 esta cifra 
era del 21 por 100. Luego con los matices que ya se 
han apuntado, lo que sí se pone en evidencia es que 
existe un problema de desigualdad de ingresos de 
género muy relevante que se irá trasladando a otras 
fases de la vida como en las pensiones recibidas.

Se observa, además, que de 2010 a 2014 se 
redujo mucho la brecha en los puestos mejor re-
munerados (percentil 90), pasando del 18,9 por 
100 al 15 por 100, si bien en 2018 no ha bajado. 
Esta evidencia puede ser el reflejo de logros en la 
lucha por romper el denominado «techo de cristal», 
pero quizá tiene más que ver con el hecho de que 
durante la recesión bajaron mucho los salarios más 
elevados (véase Moral, 2018), y es posible que esto 
afectara más a los hombres generando esa dismi-
nución de la brecha salarial, puesto que del 2014 al 
2018 cuando se crea empleo se para esa tendencia 
e incluso crece levemente la brecha salarial.

El otro punto de interés en este artículo es apor-
tar claves sobre cómo la tecnología puede explicar 
diferencias salariales. Para responder a esta cuestión 
se aprovecha la información sobre el sector de ac-

ajustada que no tiene en cuenta que los salarios 
dependen de cuestiones tan básicas como el tipo 
de actividad realizada o el número de horas que se 
trabaje. Por ello, una primera corrección que mejora 
la comparación salarial es emplear salarios hora en 
lugar de salarios mensuales o anuales, puesto que 
de esta manera se controla el efecto de la jornada y 
la duración del contrato.

Siguiendo la definición de brecha salarial no ajus-
tada, la Comisión Europea informó que, en 2018, el 
ingreso bruto por hora en la UE-27 para las mujeres 
fue un 14,8 por 100 inferior al de los hombres y en 
España un 11,9 por 100 (EC, 2020). Esta medida 
ofrece información relevante y alerta sobre la exis-
tencia de un problema, pero estos valores medios 
no se deben tomar como concluyentes en términos 
de discriminación salarial por género más allá de 
mostrar tendencias temporales y la presencia de una 
desigualdad de ingresos que, por supuesto, es impe-
rioso corregir. Sin duda, esta «brecha salarial no ajus-
tada» está asociada a una segregación ocupacional y 
de participación de la mujer hacia puestos de trabajo 
peor remunerados lo que provoca que, en media, 
sus salarios sean más bajos que los de los hombres. 
Además, es posible que la discriminación salarial sea 
responsable de parte de esa brecha salarial, pero no 
se puede considerar que la causa única de las dife-
rencias sean discriminación por género.

Para analizar los salarios se han seleccionado 
todas las empresas privadas manufactureras. Este 
sector presenta la ventaja de que, en media, sus 
trabajadores poseen contratos más estables que en 
el sector de servicios. Además, dado que uno de los 
objetivos es examinar el impacto de la tecnología, 
también las actividades manufactureras son más 
homogéneas en términos de tecnología que el 
sector servicios. De esta forma, se evitan muchas 
fuentes de heterogenidad que dificultarían la inter-
pretación de los resultados.

Se utilizan los microdatos de la Encuesta de 
Estructura Salarial (EES) que elabora el Instituto  
Nacional de Estadística (INE) cada cuatro años (3). 
La ventaja de la EES es que ofrece microdatos que 
relacionan al trabajador con su empresa y cuando 
se aplica el «factor de elevación» a cada observación 
la muestra resultante es representativa de la pobla-
ción asalariada a nivel de sector y por regiones. En 
total, se cuenta con 141.700 observaciones que 
elevadas a la población representan un total de 
4.820.234 asalariados y asalariadas (véase el cuadro 
n.º A.1 del Anexo).
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tividad de la empresa disponible en los microdatos 
de la EES. El sector de actividad se clasifica en fun-
ción de su intensidad tecnológica, distinguiendo 
solo dos categorías para equiparar la interpretación 
de los resultados a los obtenidos por la brecha  
de género, es decir, para tener solo dos grupos de 
trabajadores sobre los que comparar sus salarios.

La clasificación distingue entre intensidad tecno-
lógica: «media-alta» («Química y caucho», «Maqui-
naria y equipo eléctrico» y «Material de transporte») 
y «media-baja» («Alimentación y textil», «Madera y 
papel», «Ártes gráficas», «Otros minerales no metá-
licos» y «Metalurgia»). De manera que se calculan 
las brechas salariales en los sectores de intensidad 
tecnológica media-baja respecto de los salarios en 
los sectores de intensidad tecnológica media-alta 
(véase el cuadro n.º 2). Este análisis descriptivo 
pone de manifiesto que, en 2018, los salarios me-
dios en los sectores de tecnología media-baja eran 
un 22,3 por 100 más bajos que en los sectores de 
intensidad tecnológica media-alta. Esta evidencia 
se puede justificar por una mayor productividad 
consecuencia de una mayor y mejor dotación de 
capital físico e intangible en los sectores con mayor 
intensidad tecnológica. Aunque también sería 

 

razonable pensar que la composición de la mano  
de obra puede ser distinta y puede explicar parte de 
esa diferencia. Además, de 2014 a 2018 se aprecia 
un aumento en esta diferencia, en especial para los 
salarios más elevados (percentil 90).

En definitiva, la brecha salarial no ajustada aunque 
informativa no es concluyente en el diagnóstico sobre 
la(s) causa(s) de las diferencias salariales. En el caso  
de la brecha de género, se debe comparar el salario de 
trabajadoras respecto al salario de trabajadores que 
realizan el mismo trabajo con la misma productividad 
en empresas similares. Mientras que en la brecha 
salarial por tecnología se deben comparar trabajado-
res con características similares que aportan misma 
productividad en empresas similares de sectores de 
intensidad tecnológica media-baja respecto a sectores 
de intensidad tecnológica media-alta.

III. 	ESTIMACIÓN DE LAS BRECHAS 
SALARIALES AJUSTADAS EN LA MEDIA

El análisis de los salarios se centra en la media de 
su distribución. Una vez que se estiman las ecuacio-
nes de salarios entre dos grupos de trabajadores, 

BRECHA SALARIAL (HORA) DE GÉNERO SIN AJUSTAR

CUADRO N.º 1

SALARIO MEDIO (EN LOG)

AÑO HOMBRES MUJERES MEDIA PERCENTIL 10 PERCENTIL 50 PERCENTIL 90

2010 2,64 2,40 20,97 21,31 24,35 18,94
2014 2,63 2,40 19,41 20,06 22,93 14,99
2018 2,64 2,42 18,72 20,04 21,77 15,20

Nota: Las dos primeras columnas muestran el salario-hora en logaritmos. Las brechas salariales se calculan como la distancia hasta 100 del 
exponente de la diferencia del salario de las trabajadoras menos el salario de los trabajadores (ambos en logaritmos) en la media y los percentiles 
señalados.

BRECHA SALARIAL ENTRE SECTORES DE INTENSIDAD TECNOLÓGICA MEDIA-BAJA RESPECTO A SECTORES CON INTENSIDAD MEDIA-ALTA

CUADRO N.º 2

SALARIO MEDIO (EN LOG)

AÑO T. MEDIA-ALTA T. MEDIA-BAJA MEDIA PERCENTIL 10 PERCENTIL 50 PERCENTIL 90

2010 2,70 2,49 19,58 17,30 23,46 19,69
2014 2,69 2,47 20,03 16,36 23,43 18,70
2018 2,72 2,47 22,27 18,16 24,05 23,73

Nota: Las dos primeras columnas muestran el salario-hora en logaritmos. Las brechas salariales se calculan como la distancia hasta 100 del 
exponente de la diferencia del salario en sectores con intensidad tecnológica media-baja menos el salario en sectores con intensidad tecnológica 
media-alta (ambos en logaritmos) en la media y los percentiles señalados.
Fuente: Elaboración propia.
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cha salarial. De hecho, si no hay diferencia en la ca-
racterística media este término se anula y no genera 
brecha salarial. Además, esta diferencia se pondera 
por la valoración estimada para esa característica 
en la ecuación de salarios de los hombres (bit). 
Esto hace que, si se estima un coeficiente pequeño 
porque no es relevante para explicar los salarios 
de los hombres, se reduzca la aportación de esta 
variable a la brecha salarial ajustada. En cualquier 
caso, este término surge por la segregación de un 
grupo hacia puestos de trabajo peor remunerados. 
Por ello, una vez identificadas las causas que gene-
ran las diferencias de salarios, bastaría con que las 
mujeres consiguieran trabajo en aquellos puestos 
mejor remunerados donde presentan una menor 
participación.

El segundo término (bit– bjt) X
–

jt recoge diferen-
cias en la contribución a los salarios de uno y otro 
grupo; es decir, no existen causas objetivas que 
justifiquen esas diferencias. El exponente de esta 
expresión representa la ratio del salario del grupo 
j (por ejemplo, las mujeres) respecto del grupo i 
(hombres) «ajustada» por todas las variables inclui-
das en la matrix X.

Desde el punto de vista del género el interés se 
centra en identificar si la cualificación de las trabaja-
doras y también su distribución en el empleo justifican 
diferencias en sus salarios respecto de los hombres. 
En el caso del análisis de la tecnología, el interés se 
centra en determinar si las características de las em-
presas y los trabajadores en los sectores de intensidad 
tecnológica media-baja pueden explicar la diferencia 
de los salarios pagados en los sectores de intensidad 
tecnológica media-baja respecto de los pagados en 
los sectores con intensidad tecnológica media-alta.

Para abordar el estudio de las brechas salariales 
ajustadas, primero se describe la distribución de las 
trabajadoras y trabajadores según las característi-
cas más relevantes, ya que esto ofrece información  
a priori sobre las diferencias (X–it − X–jt). Posterior-
mente, se calculan las brechas ajustadas y, por 
último, se analiza con detalle cómo contribuyen a 
la brecha salarial explicada las variables que deter-
minan los salarios.

IV. 	EL EMPLEO EN LAS EMPRESAS 
MANUFACTURERAS

En el período analizado se produce una fuerte 
destrucción de empleo seguida de una creación de 

se calcula la brecha salarial entre ambos grupos 
siguiendo la descomposición propuesta en Blau y 
Kahn (2017) que amplía la ecuación de ingresos 
de Mincer (1958) a datos emparejados de trabaja-
dores y empresas. Cuando se analiza la brecha por 
género se distingue entre los salarios de hombres y 
mujeres; mientras que cuando se analiza la brecha 
por tecnología, se distingue entre trabajadores 
en sectores de intensidad tecnológica media-alta 
frente a los que trabajan en sectores de intensidad 
tecnológica media-baja.

Las ecuaciones de salarios se estiman por míni-
mos cuadrados ordinarios para cada año t (2010, 
2014 y 2018) y para cada grupo de trabajadores:

Yit = Bit’Xit + µit                       [1]

Yjt = Bjt Xjt + µjt                       [2]

donde Y es el vector de salarios (en logaritmos), X 
es la matriz con las variables explicativas (caracte-
rísticas de los trabajadores, de las empresas y de los 
contratos) y B es el vector de coeficientes a estimar. 
Los subíndices i, j indican los grupos de trabajado-
res sobre los que se calculan las diferencias. En el 
análisis del género serán: i=hombres, j=mujeres; 
para el examen de la brecha tecnológica serán: 
i=sectores con intensidad tecnológica (I.T.) media-
alta, j=sectores I.T. media-baja.

Cuando se estima por mínimos cuadrados ordi-
narios y se incluye una constante, en la media, el 
término de error es cero por definición. Denomi-
nando b a los coeficientes estimados y utilizando 
una barra superior para indicar que es la media de 
la variable, la diferencia en la media es igual a:

Y–it − Y–jt = bit’X
–

it − bjt’X
–

jt         [3]

Aplicando la descomposición de Blinder-Oaxaca 
se tiene:

Y–it − Y–jt = bit’(X
–

it − X–jt) + (bit − bjt)’X
–

jt    [4]

El primer término bit(X
–

it − X–ij) representa la di-
ferencia en la media de las características de los 
grupos analizados. Un signo positivo hará aumen-
tar la brecha salarial. Por ejemplo, en el caso del 
género, si las mujeres presentan menos experiencia 
media que los hombres y esta variable contribuye 
positivamente al salario, este término sería positivo 
y explicaría que las mujeres tuvieran salarios más 
bajos en la media, es decir, que aumentara la bre-
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para entender cómo será el primer término de la 
ecuación [4].

El cuadro n.º 3 presenta la distribución de las ca-
racterísticas de las mujeres y hombres que trabajan 
en las manufacturas españolas. En relación con el 
nivel de formación los descriptivos indican que, en 
todos los años analizados, es más probable encon-
trar entre las trabajadoras una mujer con estudios 
superiores que, dentro de los trabajadores, un 
hombre con estudios superiores. Por el contrario, 
la categoría de estudios de secundaria de segun-
da etapa y formación profesional representa una 
proporción mayor en los hombres. En cualquier 
caso, el 51,2 por 100 de las mujeres trabajadoras 
en manufacturas poseen, al menos, estudios de 
secundaria de segunda etapa; mientras que en los 
hombres esta cifra baja al 47,2 por 100. Por tanto, 
las mujeres asalariadas están más cualificadas que 

empleo no menos importante (véase el gráfico 1). A 
priori, es razonable pensar que esta dinámica puede 
influir en los salarios de los nuevos contratados, 
pero también de aquellos que han mantenido su 
puesto de trabajo. La remuneración media anual 
en manufacturas crece, entre 2010 y 2018, solo un 
0,4 por 100 en términos reales y entre 2014 y 2018 
se produce un retroceso en la remuneración media 
anual por asalariado del 1,23 por 100, a pesar de 
que la economía crece en términos reales.

Para entender qué está detrás de estas cifras 
agregadas es fundamental comprobar si la pobla-
ción asalariada presenta las mismas características 
en los tres años analizados. A continuación, se 
presentan descriptivos que dibujan el panorama de 
la distribución de asalariados y asalariadas en el em-
pleo, condicionado a que ya están trabajando (5).  
Esta exploración proporciona información relevante 

GRÁFICO 1
EMPLEO Y SALARIOS EN MANUFACTURAS, 1995-2019 
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proporción en los sectores con intensidad tecnoló-
gica media-alta y, además, está aumentando más 
deprisa su presencia en estas empresas que en las 
mujeres. Así, en 2018, el 46,2 por 100 de los hom-
bres asalariados trabajaban en sectores con una 
intensidad tecnológica media-alta frente al 39,8 
por 100 de las mujeres. Este reparto es importante 
tenerlo en cuenta porque el cuadro n.º 2 ya eviden-
ciaba que los sectores con mayor tecnología pagan 
salarios más elevados. Por tanto, esta diferente par-
ticipación contribuirá a agrandar la brecha salarial 
por género.

La distribución de las trabajadoras y trabajado-
res según la relación laboral que mantienen con 
la empresa (cuadro n.º 5) pone de manifiesto que 
las mujeres muestran prácticamente la misma pro-
babilidad de tener un contrato temporal que los 
hombres, condicionada a que están trabajando. 
Donde surge la diferencia es en el tipo de jornada, 

los hombres asalariados. Sin embargo, cuando se 
atiende a la experiencia (medida por la permanencia 
en la empresa) los hombres registran una probabi-
lidad mayor de permanecer en la misma empresa. 
Una cuestión importante es que la evolución tem-
poral de esta variable refleja la fuerte dinámica del 
mercado laboral reflejada en el gráfico 1, ya que en 
2018, independientemente del género, ha aumen-
tado el peso de los trabajadores con menos de tres 
años en la empresa.

La distribución según las características de las 
empresas se muestra en el cuadro n.º 4. En pri-
mer lugar, se comprueba que la distribución de 
hombres y mujeres según el tamaño de la empresa 
es muy similar (las diferencias entre los valores de 
ambas columnas no superan el punto porcentual). 
Luego, no existen indicios de discriminación en la 
contratación de mujeres en función del tamaño de 
la empresa. Donde sí existen diferencias es depen-
diendo del mercado en el que opere la empresa, ya 
que los hombres presentan una probabilidad mayor 
de estar contratados en una empresa exportadora 
que las mujeres. También se observan discrepancias 
en que los hombres están trabajando en mayor 

DISTRIBUCIÓN DE LA POBLACIÓN ASALARIADA 
EN MANUFACTURAS (I) 

(SEGÚN CARACTERÍSTICAS DE LOS TRABAJADORES*)

CUADRO N.º 3

AÑO HOMBRES MUJERES

Nivel de Formación
E. Superior 2010 12,74 18,88

2014 8,23 14,96
2018 7,53 14,81

Secundaria-FP 2010 33,53 30,30
2014 38,90 36,55
2018 39,66 36,38

Antigüedad en la empresa
Menos de 3 años 2010 21,28 27,99

2014 23,29 25,42
2018 28,51 31,29

De 3 a 10 años 2010 38,35 44,15
2014 31,59 37,69
2018 25,89 27,58

Notas: (*) Los porcentajes se calculan, para cada año, sobre cada 
género y cada variable. Todas las variables distinguen tres catego-
rías de las cuales solo se muestran dos (la tercera sería la diferencia 
hasta 100). La variable Nivel de Estudios se clasifica en tres cate-
gorías: «Educación superior», «Educación secundaria de segunda 
etapa y FP» y «Hasta educación secundaria de segunda etapa».
Fuente: Elaboración propia a partir de la EES (INE).

DISTRIBUCIÓN DE LA POBLACIÓN ASALARIADA 
EN MANUFACTURAS (II) 

(SEGÚN CARACTERÍSTICAS DE LAS EMPRESAS*)

CUADRO N.º 4

AÑO HOMBRES MUJERES

Tamaño (n.º de trabajadores)
De 1 a 49 trabajadores 2010 48,20 48,72

2014 46,65 47,78
2018 44,10 45,56

De 50 a 199 trabajadores 2010 23,80 24,57
2014 24,41 25,66
2018 25,67 25,43

Mercados en los que opera
Nacional 2010 42,56 47,32

2014 38,72 42,79
2018 41,01 43,33

Extranjero 2010 33,17 29,66
2014 41,19 35,92
2018 39,81 35,61

Intensidad tecnológica
I.T. media-alta 2010 44,10 38,31

2014 45,64 38,73
2018 46,19 39,82

Notas: (*) Los porcentajes se calculan, para cada año, sobre cada 
género y cada variable. La variable Antigüedad de la Empresa: 
«Menos de 3 años», «De 3 a 10 años», «Más de 10 años». En 
Tamaño por número de empleados se distingue: «De 1 a 49 
trabajadores»,«De 50 a 199 trabajadores» y «200 o más traba-
jadores». En la variable Mercados en los que opera la empresa se 
tiene: «Local», «Nacional» y «Extranjero». En Intensidad tecnológi-
ca se distingue: «media-alta» y «media-baja».
Fuente: Elaboración propia a partir de la EES (INE).
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puestos de dirección y, en 2018, el 2,4 por 100 de 
las mujeres asalariadas llegan a puestos de dirección 
o gestión frente al 2,6 por 100 de los hombres. Sin 
duda, este es un resultado alentador e inesperado 
frente al fenómeno denominado «techo de cristal» 
que parece que impedía a las mujeres llegar a los 
puestos de dirección. Sin embargo, un análisis más 
pormenorizado de los datos pone de manifiesto 
que, dentro de las mujeres que en 2018 llegaron 
a estos puestos, solo el 77,4 por 100 ejercía labo-
res de responsabilidad frente al 92,4 por 100 de 
los hombres directivos o gerentes. Luego, aquí es 
donde permanece el «techo de cristal» para las mu-
jeres. En cuanto a los puestos de trabajo «técnicos» 
la recesión ha estrechado esta categoría tanto en 
hombres como en mujeres, si bien las mujeres pre-
sentan una mayor participación en esta categoría.

V. 	 FACTORES QUE EXPLICAN LAS BRECHAS 
SALARIALES

En la estimación de las ecuaciones de salarios se 
incluye un buen número de variables explicativas, 
dado que cuanto mejor se identifique cómo se fijan 
los salarios mejor se ajustará la brecha salarial. En 
el Anexo B se describen todas las variables inclui-
das en la estimación de las ecuaciones de salarios 
tanto cuando se estudia el género (ecuaciones de 
salarios de hombres y mujeres), como la tecnología 
(ecuaciones de salarios en los sectores de intensidad 
tecnológica media-alta y media-baja). A partir de las 
estimaciones de los salarios en cada grupo se calcu-
lan las brechas salariales ajustadas en 2010, 2014 
y 2018 siguiendo lo expuesto en la sección tercera.

1.  Brechas salariales de género ajustadas

El gráfico 2 muestra las brechas salariales de 
género ajustadas y sin ajustar. Como cabía esperar 
la brecha ajustada es menor como consecuencia 
de controlar mejor por variables que determinan 
la productividad. Aun así, se verifica que, en 2018, 
una trabajadora cobra, en media, un 7,3 por 100 
menos que un hombre con idénticas características 
de formación y experiencia y realizando trabajos 
similares en empresas similares. Además, en los últi-
mos años no se ha conseguido reducir esta brecha. 
En consecuencia, las diferencias son relevantes y 
ponen un punto de atención, pero recordemos que 
la productividad de los trabajadores no está total-
mente identificada y quedan factores inobservables 
que pueden justificar las diferencias salariales.

ya que las mujeres presentan una probabilidad muy 
superior de trabajar a tiempo parcial. En 2018, casi 
el 20 por 100 de las mujeres asalariadas tenían una 
jornada parcial, mientras que en los hombres este 
porcentaje se reducía al 7 por 100. Estas cifras dejan 
patente uno de los caballos de batalla de la brecha 
salarial de género que tiene más que ver con el peso 
de los estereotipos de género y las normas sociales 
que con discriminación desde la empresa. Cuando se 
deja la responsabilidad del cuidado de los hijos y los 
familiares a cargo de las mujeres, se les está forzando 
a buscar trabajos a jornada parcial para poder conci-
liar con su vida personal. Por tanto, hasta que no se 
mejore en la «corresponsabilidad» en las tareas fami-
liares difícilmente se podrá equiparar esta brecha de 
participación (Vaganay, Canónico y Courtin, 2016).

El último bloque del cuadro n.º 5 muestra la dis-
tribución entre los tipos de ocupación. El resultado 
más relevante que surge es que las mujeres han 
avanzado mucho en la probabilidad de alcanzar 

DISTRIBUCIÓN DE LA POBLACIÓN ASALARIADA 
EN MANUFACTURAS (III) 

(SEGÚN LA RELACIÓN LABORAL*)

CUADRO N.º 5

AÑO HOMBRES MUJERES

Tipo de contrato
Contrato temporal 2010 15,13 14,23

2014 14,87 13,14
2018 15,45 14,90

Duración de la Jornada
A tiempo parcial 2010 7,00 18,03

2014 7,22 21,18
2018 6,86 19,68

Tipo de ocupación
Directores y gerentes 2010 2,19 1,54

2014 2,10 2,16
2018 2,64 2,38

Técnicos 2010 24,67 28,35
2014 23,16 28,32
2018 17,33 22,87

Especialistas 2010 35,72 32,09
2014 34,19 32,26
2018 39,1 41,81

Notas: (*) Los porcentajes se calculan, para cada año, sobre cada 
género y cada variable. La variable Tipo de contrato distingue: 
«Indefinido», «Temporal». La variable Duración de la jornada: «A 
tiempo completo», «A tiempo parcial». En Tipo de ocupación se 
distingue: «Directores y gerentes», «Técnicos», «Especialistas» y 
«Otros operarios».
Fuente: Elaboración propia a partir de la EES (INE).
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salarios. Por tanto, un signo positivo (negativo) se 
interpreta como que la variable aumenta (dismi-
nuye) la brecha salarial de género. Es significativo 
que la mayor cualificación media de las mujeres 
permite que la brecha salarial sea más pequeña. De 
hecho, el aumento del salario medio que consiguen 
las mujeres debido a su mayor nivel de formación 
compensa con creces la mayor experiencia de los 
hombres en las empresas y, en neto, contribuye a 
reducir la brecha salarial un 4 por 100. También los 
puestos de trabajo que ocupan las mujeres están 
siendo cada vez más similares a los de los hombres 
y, en 2018, ya favorecen la disminución de la bre-
cha salarial en un 5,2 por 100.

Entre las variables que siguen incidiendo en que 
se mantenga la brecha salarial de género, destaca 
el sector industrial en el que se trabaje, ya que es 

El cuadro n.º 6 proporciona información más 
detallada sobre la aportación a la brecha salarial 
de cada una de las características que explican los 
salarios (ecuación [4]). Cada celda muestra (en por-
centaje) qué parte de la brecha salarial ajustada se 
puede explicar con diferencias en la media de las  
características de las mujeres y sus puestos de 
trabajo y qué parte no se puede asimilar a esas dis-
crepancias. Los resultados indican que queda una 
parte muy relevante sin explicar (87,9 por 100). Por 
ello, se debe ser cautos y no identificar en su tota-
lidad con discriminación salarial. La parte explicada 
de la brecha (12,1 por 100) indica el margen de 
mejora que se conseguiría si las mujeres trabajaran 
en puestos similares a los de los hombres.

En la parte superior se desagrega la contribu-
ción de cada una de las variables explicativas de los 

GRÁFICO 2
RATIO DEL SALARIO DE LAS MUJERES RESPECTO DE LOS HOMBRES (SIN AJUSTAR Y AJUSTANDO POR LA 
ECUACIÓN DE SALARIOS ESTIMADA*) 

Nota: La ecuación de salarios estimada para hombres y mujeres se explica en el texto.

Fuente: Elaboración propia a partir de la EES, INE.
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prácticamente no aporta a la brecha salarial (tan 
solo un 0,42 por 100). Esto es así porque se estima 
para los salarios de los hombres una capacidad 
explicativa muy reducida de la jornada a tiempo 
parcial. Sin embargo, cuando se analiza la parte 
no explicada de la brecha salarial ajustada se com-
prueba que la jornada a tiempo parcial sigue siendo 
relevante.

El efecto conjunto de todas las regiones práctica-
mente no explica la brecha salarial y, además, está 
perdiendo importancia con el tiempo. En 2018, el 
impacto neto de todas las regiones es de -0,5 por 
100 y examinando la aportación de cada región se 
observa que solo la zona noreste y este presentan 
valores superiores (en valor absoluto) al 1 por 100. 
Este resultado confirma la tendencia encontrada 
en Murillo Huertas, Ramos y Simón (2017) para los 
años 2002, 2006 y 2010 en la que la parte expli-
cada de la brecha salarial por género no dependía 
de efectos regionales, debido a que las diferencias 
regionales en la brecha salarial se explicaban con las 
diferencias en las dotaciones de las características 
de los trabajadores y las empresas.

2.  Brechas salariales por tecnología 
ajustadas

El gráfico 3 representa las brechas salariales 
(ajustadas y sin ajustar) que surgen entre los tra-
bajadores de sectores con intensidad tecnológica 
media-baja respecto de aquellos que trabajan en 
sectores con I.T. media-alta. De nuevo, se confirma 
que la brecha ajustada (97,7 por 100) es menor que 
la no ajustada (77,7 por 100). Además, es significa-
tivo que al ajustar la brecha salarial se reducen 20 
puntos porcentuales y ya solo se estima que el sa-
lario medio en los sectores de I.T. media-baja es un 
2,4 por 100 más bajo que en los sectores de inten-
sidad tecnológica media-alta. Esto indica que, en 
realidad, las diferencias que se habían encontrado 
en la sección segunda se explican prácticamente en 
su totalidad por el tipo de empresa y la cualificación 
de los trabajadores.

El cuadro n.º 7 representa la aportación (en 
porcentaje) de cada variable a la brecha salarial tec-
nológica. Como puede apreciarse, al contrario de lo 
que ocurría con el género, aquí gran parte de la di-
ferencia en el salario medio se explica por las carac-
terísticas de los sectores de intensidad tecnológica 
media-baja respecto de los sectores de intensidad 
tecnológica media-alta. Además, todos los signos 

responsable del 10 por 100 de la brecha salarial. 
Dicho de otro modo, si las mujeres consiguieran 
trabajar en sectores industriales que pagan salarios 
más elevados se reduciría la brecha salarial. Sin em-
bargo, está ocurriendo justo lo contrario, pues en 
2010 esta variable solo explicaba el 6,5 por 100. Las 
otras dos variables que favorecen que los salarios de 
las mujeres sean más bajos es no tener responsabi-
lidad y no estar vinculas a convenios de empresa. 
Este resultado tiene que ver con el problema de 
que las mujeres no solicitan mayor responsabilidad 
en los trabajos porque es difícil de conciliar con su 
vida personal. Por ejemplo, en De Quinto, Hospido 
y Sanz (2020) se pone de manifiesto que la mujer 
pierde posibilidades de promoción y su salario 
baja cuando tiene un hijo en comparación con los 
hombres que están en puestos similares y tienen un 
hijo. Además, existe evidencia de que las mujeres 
no piden negociar los salarios al alza con la misma 
efusividad como los hombres, que suelen ser más 
competitivos (Babcock y Laschever, 2003).

Un resultado que se observa por primera vez 
en 2018 es que la jornada laboral a tiempo parcial 

DESCOMPOSICIÓN DE LA BRECHA SALARIAL DE GÉNERO
(2010, 2014 Y 2018*)

CUADRO N.º 6

VARIABLES 2010 2014 2018

Variables de formación -4,63 -6,22 -7,04
Variables de experiencia 8,05 3,68 3,04
Variables de edad 3,57 2,05 1,35
Condición de inmigrante -0,09 -0,01 0,01
Variables de región -1,61 -0,83 -0,51
Variables de mercados 0,39 1,52 1,64
Variables de sector 6,75 9,66 10,04
Variables de tamaño de empresa 0,86 1,64 1,04
Convenio de empresa 4,58 5,62 4,29
Responsabilidad en el puesto 2,49 2,52 3,12
Variables de ocupación -0,90 -4,60 -5,18
Contrato temporal -0,08 -0,40 -0,10
Jornada a tiempo parcial -4,72 2,75 0,42
Becha explicada 14,66 17,39 12,11
Brecha no explicada 85,34 82,61 87,89
Brecha total 100,00 100,00 100,00

Notas: (*) En el Anexo de datos se detalla la muestra empleada en 
las estimaciones. Para cada cohorte, cada celda se calcula como 
el diferencial en las características medias de los trabajadores res-
pecto a las características medias de las trabajadoras multiplicado 
por los coeficientes estimados en la ecuación de precios de los 
hombres para dichas características. Todo ello se presenta en por-
centaje sobre la brecha salarial de género total.
Fuente: Elaboración propia.
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los sectores con más tecnología es que la empresa 
se rija por un convenio de empresa en lugar de 
convenios estatales o sectoriales (esto explica, en 
2018, el 10,3 por 100 de la diferencia salarial). Esto 
indica que los convenios estatales o de sector son 
el mínimo aplicable a todos los trabajadores, mien-
tras que los convenios de empresa aportan mejores 
condiciones a los trabajadores, entre ellas, mayores 
sueldos. Por el contrario, la estructura de ocupa-
ciones va perdiendo peso a la hora de explicar las 
diferencias salariales, aunque en 2018 sigue siendo 
responsable del 10 por 100 de la brecha salarial. 
Finalmente, se observa que la región en la que esté 
situada la empresa favorece la presencia de dife-
rencias salariales, siendo mayores los salarios en la 
región noreste y la Comunidad de Madrid. Aunque 
este fenómeno está disminuyendo.

son positivos lo que significa que la dotación de las 
características que contribuyen a tener salarios altos 
es inferior en los sectores de tecnología media-baja.

Desde el punto de vista de las características de 
los trabajadores se comprueba que el nivel de for-
mación, así como la experiencia, son superiores en 
los sectores de intensidad tecnológica media-alta, 
por lo que esta discrepancia justifica un 21,1 por 
100 de la brecha salarial. También el tipo de empre-
sa ayuda a explicar las diferencias salariales porque 
en los sectores de intensidad tecnológica media-
alta son empresas más grandes y con un carácter 
exportador más intenso (estas dos variables explican 
el 24,8 por 100 de la brecha salarial).

Una variable que va tomando cada vez más 
fuerza como responsable de salarios más altos en 

GRÁFICO 3
RATIO DEL SALARIO EN SECTORES CON I.T. MEDIA-BAJA RESPECTO DE I.T. MEDIA-ALTA
(SIN AJUSTAR Y AJUSTANDO POR LA ECUACIÓN DE SALARIOS ESTIMADA*)

Nota: La ecuación de salarios estimada se explica en el texto.

Fuente: Elaboración propia a partir de la EES, INE.
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La brecha salarial tecnológica, por el contrario, 
cuando se ajusta por el capital humano de los tra-
bajadores (nivel de formación y experiencia), por las 
características de las empresas (tamaño y mercados 
en los que opera), y por el tipo de contrato (tipo 
de convenio que le afecta y ocupación) disminuye 
sobremanera hasta situarse en el 2,4 por 100. Este 
resultado indica que la dotación de las empresas 
con intensidad tecnológica media-baja genera 
menor productividad y, en consecuencia, los sala-
rios medios son menores.

La evidencia mostrada en este artículo ayuda a 
conocer los factores que inciden en la brecha sala-
rial de género y la brecha salarial de tecnología. Por 
ello, ofrece pautas que contribuirían a disminuir 
estas brechas. Pero también se pone de manifiesto 
que existen otros condicionantes que matizan e 
influyen en los salarios que nos llevan a ser cautos 
en cuanto a qué se cataloga discriminación salarial. 
Este es un tema que requiere seguir buscando varia-
bles medibles que permitan afinar más dentro de la 
brecha salarial ajustada qué parte es consecuencia 
de discriminación y qué parte no.

NOTAS

(*) Agradezco los comentarios de Xulia González y Emilio Huerta. Este 
trabajo se ha beneficiado de la financiación del Ministerio de Educa-
ción y del Fondo FEDER a través de los proyectos ECO2017-82445-R y  
RTI-2018-099403-B-I00, así como de Funcas.

(1) En Carrasco, Castaño y Pardo (2011) se revisan, brevemente, las 
diferentes teorías que se han formulado para explicar las rigideces en 
el mercado laboral.

(2) Otras opciones adoptadas en la literatura para centrar el tema de 
análisis ha sido, por ejemplo, seleccionar los trabajadores y trabajado-
ras a tiempo completo (véase Blau y Kahn, 2017).

(3) En el Anexo de datos se explica con más detalle la base de datos 
empleada.

(4) Sobre esta cuestión existe una amplia literatura paralela al estudio 
de la estructura salarial (véase la exposición que se realiza en Blau y 
Kahn [2017] sobre su relación con la brecha salarial por género).

(5) La EES ofrece datos de los salarios de quienes están trabajando en 
el momento de realizar la encuesta, por lo que la distribución en el 
empleo de los trabajadores se considera exógena.
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VI. CONCLUSIÓN
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2010, 2014 y 2018. El estudio se focaliza en las 
manufacturas por aglutinar actividades más homo-
géneas de tecnología y por ofrecer contratos más 
estables a sus trabajadores, en comparación con el 
sector servicios.

En la brecha de género ajustada, es decir, 
controlando por las variables (disponibles) que 
influyen en los salarios, en 2018, todavía se man-
tenía en el 7,3 por 100. Si bien, esta brecha no 
puede atribuirse en su totalidad a discriminación 
salarial, ya que quedan variables inobservables 
que pueden explicar diferencias entre la produc-
tividad de las mujeres respecto de los hombres, o 
incluso una diferente intensidad de negociación 
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DESCOMPOSICIÓN DE LA BRECHA SALARIAL SEGÚN LA 
INTENSIDAD TECNOLÓGICA DEL SECTOR

(2010, 2014 Y 2018*)

CUADRO N.º 7

VARIABLES 2010 2014 2018

Variables de formación 17,55 16,83 15,47
Variables de experiencia 4,68 3,21 6,14
Variables de edad -1,34 -1,60 0,02
Condición de inmigrante 0,29 0,31 0,17
Variables de región 4,80 5,98 3,39
Variables de mercados 9,58 15,90 13,24
Variable de género (mujer) 3,82 4,35 3,47
Variables de tamaño de empresa 20,09 19,00 11,57
Convenio de empresa 7,51 8,56 10,32
Responsabilidad en el puesto 0,28 0,10 1,05
Variables de ocupación 12,62 10,71 9,98
Contrato temporal 0,12 0,36 0,63
Jornada a tiempo parcial -1,46 2,06 0,56
Becha explicada 78,56 85,78 76,01
Brecha no explicada 21,44 14,22 23,99
Brecha total 100,00 100,00 100,00

Notas: (*) En el Anexo de datos se detalla la muestra empleada en 
las estimaciones. Para cada cohorte, cada celda se calcula como 
el diferencial en las características medias de los trabajadores res-
pecto a las características medias de las trabajadoras multiplicado 
por los coeficientes estimados en la ecuación de precios de los 
hombres para dichas características. Todo ello se presenta en por-
centaje sobre la brecha salarial de género total.
Fuente: Elaboración propia.
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Es crucial elevar a la población asalariada y no quedarse solo con las observaciones (microdatos) 
puesto que el factor de elevación es muy diferente entre unas observaciones y otras, especialmente 
entre las observaciones con salarios muy altos y el resto de observaciones. Por tanto, no considerar 
estos factores de elevación puede sesgar los resultados (véase Moral, 2018). Dado que el factor de 
elevación es muy dispar (su rango de valores va desde 1 a 800) es claro que puede influir en los re-
sultados. De hecho, donde mayores son los efectos de este sesgo es en los salarios más extremos así 
que si se quiere obtener información sobre lo que ocurre en los salarios más altos y entender mejor 
el «techo de cristal», incluso para las mujeres que hayan accedido a puestos de trabajos muy bien 
remunerados, esta corrección es crucial.

Para comparar con mayor rigor ingresos de trabajadores con distintos contratos (temporales/
indefinidos) y jornadas (completa/parcial), la variable de salario utilizada es el «salario bruto real por 
hora» (en euros de octubre de 2010) calculado a partir de los datos anuales. Por tanto, se emplea el 
salario bruto anual y las horas pactadas anuales. La EES no ofrece información sobre las horas extras 
trabajadas en el año. Por ello, se asume que las horas extras de octubre son representativas del resto 
de meses de trabajo. En las horas trabajadas al año se controla convenientemente si no ha estado 
en el puesto de trabajo todo el año (baja por enfermedad, permiso de maternidad, etc.). Cuando se 
emplean los datos anuales para calcular el salario hora tiene la ventaja de que se tienen en cuenta 
todos los bonos recibidos en el año, ya que si se considerara el ingreso en el mes de octubre este mes 
no suele ser el mes en el que se cobran los bonus (véase, para más detalle, INE, 2020). En cuanto a los 
salarios extremos (inferiores a 2 € y superiores a 150 €) se opta por no incluirlos, si bien representan 
menos del 0,14 por 100 de las observaciones.

Además, debido a que la actividad manufacturera en Canarias es muy débil y tan solo representa 
el 1,7 por 100 de la población asalariada tampoco se ha incluido en el análisis.

Después de aplicar estos filtros, el cuadro n.º A.1 resume la distribución de asalariados y asalariadas 
en la base de datos finalmente utilizada.

A. DATOS

ANEXO

MUESTRA DE POBLACIÓN ASALARIADA EN MANUFACTURAS
(PERSONAS Y PORCENTAJES SOBRE EL TOTAL DE CADA COHORTE)

CUADRO N.º A1

AÑO HOMBRES MUJERES

2010 1.249.807 441.283
(73,91) (26,09)

2014 1.071.023 382.131
(73,70) (26,30)

2018 1.226.489 449.501
(73,18) (26,82)

Fuente: Elaboración propia a partir de la EES (INE).
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En la estimación de la brecha salarial de género se incluyen las siguientes variables (también se 
especifican las categorías):

–	 Variables de Formación: [Hasta secundaria 1.ª etapa]; [Secundaria 2.ª etapa y FP]; [E. Superiores].

–	 Variables de Experiencia: [<3 años antigüedad]; [De 3 años a 10 años]; [más de 10 años].

–	 Variables de Edad: [Hasta 29 años]; [30,39]; [40,49]; [50 o más años].

–	 Condición de inmigrante: Ser inmigrante.

–	 Variables de Región (se distinguen regiones NUTS1): [Noroeste]; [Noreste]; [C. de Madrid]; [Centro]; 
[Este]; [Sur].

–	 Variables de Mercados: [Local y Regional]; [Nacional]; [Extranjero].

–	 Variables de Sector: [Alimentación y Textil]; [Madera, Papel y Artes Gráficas]; [Química y Caucho]; 
[Metalurgia y Minerales no metálicos]; [Maquinaria y Equipo eléctrico] y [Material de Transporte].

–	 Variables de tamaño de empresa: [1,49 trabajadores]; [50,199] ; [200 o más].

–	 Convenio de empresa: [Conv. Empresa]; [Otros como estatal, sectorial, . . . ].

–	 Responsabilidad en el puesto: Tener asignada responsabilidad en el puesto de trabajo.

–	 Variables de Ocupación: [Dirección/Gestión]; [Técnicos]; [Especialistas y Administrativos]; [Otros 
operarios].

–	 Contrato Temporal: Tener contrato temporal.

–	 Jornada a Tiempo Parcial: Tener jornada a tiempo parcial.

En la estimación de la brecha salarial por tecnología se incluyen las siguientes variables (también 
se especifican las categorías):

–	 Variables de Formación: [Hasta secundaria 1.ª etapa]; [Secundaria 2.ª etapa y FP]; [E. Superiores].

–	 Variables de Experiencia: [<3 años antigüedad]; [De 3 años a 10 años]; [Más de 10 años].

–	 Variables de Edad: [Hasta 29 años]; [30,39]; [40,49]; [50 o más años].

–	 Condición de inmigrante: Ser inmigrante.

–	 Variables de Región (se distinguen regiones NUTS1): [Noroeste]; [Noreste]; [C. de Madrid]; [Centro]; 
[Este]; [Sur].

–	 Variables de Mercados: [Local y Regional]; [Nacional]; [Extranjero].

–	 Variable de género: Ser mujer.

–	 Variables de tamaño de empresa: [1,49 trabajadores]; [50,199] ; [200 o más].

–	 Convenio de empresa: [Conv. Empresa]; [Otros como estatal, sectorial, . . . ].

–	 Responsabilidad en el puesto: Tener asignada responsabilidad en el puesto de trabajo.

–	 Variables de Ocupación: [Dirección/Gestión]; [Técnicos]; [Especialistas y Administrativos]; [Otros 
operarios].

–	 Contrato Temporal: Tener contrato temporal.

–	 Jornada a Tiempo Parcial: Tener jornada a tiempo parcial.

B. VARIABLES INCLUIDAS EN LAS ESTIMACIONES DE SALARIOS



COLABORACIONES

RESEÑA
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bienestar material de las personas. Al mismo tiem-
po, considera a la técnica como una «realidad polié-
drica, compleja y consustancial al desarrollo de las 
civilizaciones, cultura y motor cultural» (1) a la vez. 
Fiel a esta visión multidimensional de la técnica y la 
ingeniería, en cada uno de los diez tomos publica-
dos hasta ahora (el volumen VII se divide en dos) el 
lector encuentra una historia de la técnica en la que 
se combinan visiones internas (conceptos, métodos, 
artefactos y procesos), con otras externas. Entre 
estas últimas, «desde el pensamiento de la época, 
pasando por reflejos varios como los habidos en 
la literatura o en la pintura, hasta las profesiones 
e instituciones militares y civiles relacionadas» (2). 
Colaboran prestigiosos especialistas que interrela-
cionan la técnica con la lingüística, la filosofía, la 
ciencia, la estética, la economía o la sociología. A 
ello se le ha de añadir un gran soporte gráfico, con 
numerosísimos grabados y fotografías, que embe-
llecen las páginas, complementan el texto escrito, 
y son fuente de información por sí mismas. Como 
asevera en diversos volúmenes el propio editor,

«más que decorar, la idea es ayudar a leer esos 
tiempos pasados. Aportando palabras e imáge-
nes, imágenes y palabras, seguimos la reiterada 
máxima: “ilustrar es informar, no decorar”. En 
este sentido, nos congratulamos al afirmar que 
son muchas las imágenes que han sido recupe-
radas de inmerecidos olvidos.»

Se puede decir que, centrados en la esencial y 
multidimensional interacción entre técnica y socie-
dad, los dos volúmenes que aquí se consideran se 
complementarán con un tercero, en preparación, 
dedicado a Profesiones e instituciones de la inge-
niería, 1898-1973. La temática objeto de este trío 
de textos se aborda para el siglo XIX en los volúme-

INTRODUCCIÓN 

E L cambio técnico, la innovación, el desarrollo 
tecnológico, son conceptos centrales de la in-
vestigación económica. Ello es así tanto en la 

vertiente macro, que relaciona el progreso técnico 
con el bienestar colectivo, como en la micro, que 
se interesa, sobre todo, por los desarrollos organi-
zativos e institucionales que acompañan al cambio 
técnico para el aprovechamiento eficiente del co-
nocimiento científico y técnico en la producción 
de bienes y servicios que satisfacen necesidades de  
las personas. La colección Técnica e Ingeniería en 
España, coordinada y dirigida por el profesor Ma-
nuel Silva Suárez, catedrático de Ingeniería de la 
Universidad de Zaragoza en las áreas de confluencia 
de la informática, la automática y la investigación 
operativa, ofrece a los economistas, empresarios, 
directivos de empresas y al público en general la 
oportunidad única (algunas reseñas de la obra com-
pleta han destacado que no tiene ningún paralelo 
en el mundo) de conocer los avances científicos y 
técnicos que han marcado el desarrollo social en el 
mundo y en España. Abarca desde El Renacimiento, 
primer volumen de la colección (publicado en 2004, 
con una segunda edición ampliada en 2008), hasta 
la crisis del petróleo (1973). Los dos últimos volú-
menes (VIII y IX), se centran en el período compren-
dido entre el final del colonialismo español (1898) y 
la mencionada crisis energética. 

Toda la colección, y por supuesto los dos volú-
menes que aquí ocupan nuestra atención, tienen el 
sello personal que impregna su director. El profesor 
Silva es un humanista-ingeniero que valora la im-
portancia de la ingeniería para que el conocimiento 
científico y técnico se traduzca en la mejora del 
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una introducción, además presenta el contenido 
del volumen, enmarcándolo en el conjunto de la 
colección. Con aportaciones propias y excelente 
prosa, ensalza significativamente el valor añadido 
de todo el volumen. 

Al estudio introductorio le siguen siete capítulos 
escritos por diversos autores, todos ellos expertos 
en sus respectivas especialidades. Se presenta una 
rica y amena diversidad temática que engrandece el 
interés de la lectura. Cuatro de ellos son fácilmente 
reconocibles con contenidos próximos al núcleo 
central de la historia de la técnica y la ingeniería, 
en España y en el mundo. En el primer capítulo, 
«La salvaguarda de la ingeniería», el profesor Javier 
Aracil reflexiona sobre la incorporación de la cien-
cia en el ámbito de la ingeniería, así como sobre la 
contribución de la técnica al desarrollo de la ciencia. 
Expresivamente recuerda que, cuando se funda en 
Madrid la Real Academia de Ciencias (1847), «la mi-
noría mayoritaria [de académicos] fue la de ingenie-
ros [civiles], que se convertía en mayoría absoluta 
si se sumaban los ingenieros militares». Ingeniería 
y ciencia se desarrollan en paralelo con continuas 
interacciones mutuas. El capítulo segundo se debe 
a Antoni Roca Rosell, junto con otros cuatro cola-
boradores, tres de ellos desde Francia y Portugal. 
Bajo el expresivo título «La gran expansión de la 
ingeniería: una perspectiva internacional», aporta 
una amplia visión de los avances tecnológicos del 
período y la profesión, imprescindible para contex-
tualizar lo que ocurre en España. Los cuatro capí-
tulos que siguen abandonan la perspectiva interna-
cional centrándose en España. El tercero, debido a 
Ana Romero de Pablos y María Jesús Santesmases 
repasa las líneas maestras que inspiran las «Políticas 
para la ciencia y la tecnología», un contenido que 
enlaza muy bien con el de la quinta contribución, 
«El cambio técnico: de los contratos de transferen-
cia de tecnología y de las patentes», escrito por Mar 
Cebrián Villar. En su conjunto se constata un cierto 
fracaso de las políticas, con un relato minucioso de 
la constante e importante dependencia tecnológica 
exterior de la economía española. 

Los tres capítulos restantes aportan elementos 
complementarios en ese afán de relacionar la técni-
ca con otras disciplinas y con la dimensión humana 
de la vida de los ingenieros españoles en el exilio. 
En este sentido, el cuarto, «Los filósofos y la técnica 
en España: el lugar del ingeniero (entre el 98 y la 
transición)» escrito por Fernando Broncano, se cen-
tra en las relaciones entre la filosofía y la técnica, 
estableciendo un recorrido desde el «qué inventen 

nes IV (El Ochocientos. Pensamiento, profesiones 
y sociedad, 2007, 776 pp.) y V (El Ochocientos. 
Profesiones e instituciones civiles, 2007, 736 pp.). 

En suma, nueve volúmenes (diez tomos) han visto 
la luz. Se han editado más de siete mil páginas de 
textos rigurosos, informativos y formativos a la vez, 
compresivos en la explicación de la realidad técnica, 
social y cultural de la sociedad española, únicos e 
imprescindibles para conocer mejor la historia de 
España y de la técnica en sentido amplio (3).

CONTENIDO DE LAS OBRAS

Principio del período temporal contemplado, 
1898 representa un hito político en la historia de 
España, el final de las posesiones de ultramar; 
el año 1973 marca el fin del desarrollismo en  
España y en el mundo, con la crisis del petróleo y 
la culminación de un período de energía barata, 
aunque sirve también como año de referencia para 
el final de la dictadura con la muerte de Franco a fi-
nales de 1975. En realidad, los acontecimientos po-
lítico-militares (Primera y Segunda Guerra Mundial,  
guerra fría, proliferación de armas nucleares de des-
trucción masiva, convulsiones políticas y sociales en 
España que culminan con la Guerra Civil…) y eco-
nómicos (primera gran crisis del capitalismo, Gran 
Depresión, semilla de la unificación económica de 
Europa), en ciertas lecturas históricas «oscurecen» 
los avances técnicos del período; sin embargo, la 
técnica fue decisiva en los campos de batalla, sin 
olvidar muy en particular las décadas de la guerra 
fría y con carácter general las de la construcción 
de la modernidad. Durante los tres cuartos de 
siglo que cubren los dos volúmenes se consolidan 
importantes avances técnicos, siendo así que los 
fundamentos científicos de algunos de ellos pro-
cedían del siglo anterior (el Ochocientos, del que 
se ocupan profusamente los volúmenes IV a VII, 
cinco tomos de la colección). Sin olvidar el proyecto 
Manhattan, considerado el primer y más destacado 
proyecto de colaboración científica en el mundo y 
que, en un período relativamente corto de tiempo, 
convirtió conocimiento en artefacto mortífero: la 
bomba atómica que cambió el curso de la Segunda 
Guerra Mundial. 

Del noventayochismo al desarrollismo (vol. VIII) 
abre con el estudio introductorio por parte del 
profesor Silva. Más de cien páginas bajo el título 
«Ingeniería, sistema técnico y sociedad: apuntes 
sobre tres cuartos de siglo». Más un estudio que 
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Siendo la técnica «cultura y motor cultural», el 
volumen IX, Trazas y reflejos culturales externos, 
1898-1973, está dedicado a las impresiones que la 
técnica y la ingeniería («la técnica por antonoma-
sia», al decir de Ortega y Gasset) suscitan en distin-
tos ámbitos de la cultura y de la sociedad españo-
las, fuera de lo estrictamente técnico e ingenieril. 
Trazas o marcas que graban ámbitos tan diversos 
como los medios de comunicación y la publicidad 
(ligada a la aparición del consumo de masas), los 
juguetes, los cromos, la lengua, la literatura, la pin-
tura, el cine y el patrimonio técnico e industrial. Un 
contenido de gran interés, por sí mismo y porque 
proporciona al lector una visión amplia y compren-
siva de la técnica en tanto que una «protagonista» 
en otras manifestaciones de la cultura (sin duda, 
consecuencia de su labor «motora»; por ejemplo, 
proveyendo los medios de comunicación de masas: 
desde la imprenta a la radio, la televisión o Internet, 
por ejemplo). El volumen constituye un recorrido 
desde la lengua y el tecnicismo (Cecilio Garriga) al 
patrimonio técnico (Inmaculada Aguilar Civera), 
pasando por la difusión de la técnica en revistas, 
periódicos o exposiciones (Mariano Esteban Piñero) 
o el cine, «la máquina ante su espejo» (María Luisa 
Ortega y Jesús Vega Encabo), entre otros temas. 
Una visión caleidoscópica, de gran significado pe-
dagógico frente a un ambiente cultural general que 
fomenta la fragmentación del saber y desaprovecha 
muchas de las externalidades que surgen de la crea-
ción de conocimiento nuevo. Tras lo mencionado, 
atendiendo al sesgo profesional de quien escribe, 
sobre el contenido de este volumen me limitaré 
a señalar tres de los siete capítulos que lo confor-
man a modo de información sobre lo que el lector 
puede encontrar entre trazas y reflejos: «Entre el 
futuro y el pasado: técnica e industria en las letras 
del siglo XX» (José Carlos Mainer); «De imágenes y 
palabras: trazas de la técnica en la pintura y la poe-
sía» (Manuel Silva); o «El patrimonio industrial. De 
espacio de trabajo a legado histórico» (María Pilar 
Biel Ibáñez). 

COMENTARIOS GENERALES

Los tres cuartos de siglo cubiertos por estos dos 
volúmenes se insertan en la Segunda Revolución 
Industrial, que los historiadores económicos sitúan 
entre 1850 y 1970. Supone la emergencia de una 
industria muy ligada a la técnica y la ingeniería, a la 
producción fabril, a la expansión del comercio y al 
impulso a la especialización y división del trabajo; 
sin duda, un tema estelar entre los historiadores 

ellos» de Unamuno, pasando por dos muy significa-
das contribuciones a la filosofía de la técnica a nivel 
mundial (Meditación de la técnica, de José Ortega 
y Gasset, 1933; y Elogio de la técnica, de Juan de 
Dios García Bacca, 1968), a las aportaciones lite-
rarias y filosóficas de algunos ingenieros ilustres, 
como Juan Benet. Titulado «Ingenieros del exilio 
español», escrito por Gonzalo López de Haro desde 
México, constituye un magnífico cierre al volumen 
VIII. De indudable trasfondo humano, «pretende 
dar un panorama general de nombres, actividades 
y realizaciones de dos generaciones de ingenieros 
nacidos en España: la mayor, constituida por los ya 
titulados que tuvieron que abandonar su tierra, es 
decir, los que alcanzaron la condición de ingenieros 
antes que la de exiliados, y la más joven, integrada 
por aquellos en los que su éxodo precedió a sus 
estudios profesionales».

Hemos dejado para el comentario final sobre 
este volumen su capítulo sexto, «Los ingenieros 
españoles y la economía política entre los dos pri-
meros congresos de ingeniería civil (1919-1950)» 
del historiador de la economía Manuel Martín quien 
afirma que:

«los ingenieros tuvieron una formación académi-
ca similar, e incluso mejor, a la que se impartía 
entonces en las facultades de Derecho; produje-
ron trabajos académicos muy notables, contri-
buyeron a la introducción de nuevas corrientes 
económicas en España y no hicieron una econo-
mía distinta a la de quienes eran considerados 
entonces como economistas». 

Aborda la polémica surgida alrededor de ma-
nifestaciones por parte de algunos economistas 
españoles, donde se pone en cuestión la contribu-
ción en este dominio de los ingenieros españoles, 
ejerciendo de economistas en puestos destacados, 
ministerios y organismos gubernamentales, cuando 
en realidad no lo eran. Desde esta perspectiva, el 
sesgo «ingenieril» (las grandes obras se valoran por 
sus características técnicas, sin los pertinentes aná-
lisis de costes y beneficios que sí tienen presentes 
los economistas) en las decisiones políticas sobre 
infraestructuras y apoyo público a determinados 
sectores de la economía, habrían lastrado el desa-
rrollo económico español. No obstante, el profesor 
Martín destaca el muy buen nivel de las enseñanzas 
y las investigaciones en economía dentro de las 
propias escuelas de ingeniería y la buena formación 
académica de personas encargadas de esas mate-
rias; aporta evidencias que, en su opinión, rebaten 
las opiniones críticas de otros colegas economistas. 
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económicos. Las observaciones que siguen se cen-
tran en parte del material contenido en el volumen 
VIII, Del noventayochismo al desarrollismo. 

En la historiografía y en el análisis económico de 
las revoluciones industriales están presentes sobre 
todo las consecuencias del progreso técnico. En 
este sentido, los economistas asocian la Segunda 
Revolución Industrial con un crecimiento sin pre-
cedentes en el PIB per cápita de amplios colectivos, 
con cambios en los hábitos de vida que coinciden 
con la reducción en las horas de trabajo, con la pér-
dida de peso relativo de la agricultura en el conjun-
to de la producción y con la progresiva migración 
desde el mundo rural al urbano. 

Mucha menos atención recibe, en cambio, 
entre los economistas, la naturaleza de los cambios 
técnicos y sus interrelaciones, lo que multiplica los 
efectos. En este punto, conviene recordar de qué 
estamos hablando; lo hacemos en términos ex-
presados en el estudio introductorio del volumen 
previo (El Ochocientos. De las profundidades a las 
alturas, 2013, tomo 1, p. 64):

«el siglo XIX legó un mundo técnico nuevo, 
en gran parte insospechado en sus comienzos, 
renovando no solo pilares como la energía 
(turbinas hidráulicas, motores y turbinas de 
combustión y motores eléctricos, entre otros; la 
luz de gas y la eléctrica, que crean el día artifi-
cial), los materiales (elementos férreos lineales y 
básicos para la edificación y la construcción de 
máquinas, hormigón —bellamente denominado 
piedra líquida— incluso armado, aluminio, nue-
vos fertilizantes, fitosanitarios y medicamentos, 
etc.); la información (la telegrafía con y sin hilos, 
la fotografía y el cine, las máquinas de clasificar 
y las de calcular, por ejemplo); o la organización 
fabril, donde se atisban los métodos científicos 
de producción… Pues todo esto y mucho más es 
parte de la herencia que ese siglo XIX dejó a la 
pasada centuria».

«Saber hacer» y hacer acumulativo, en «Bosque-
jo sobre el legado técnico del período», sección 
inicial del estudio introductorio del volumen VIII, 
se hace un breve resumen de las contribuciones 
del siglo XX. En este sentido, más sintéticamen-
te, el profesor Aracil, en su colaboración, cita el 
consenso entre expertos en técnica e ingeniería de 
Estados Unidos sobre los «logros de la ingeniería 
del siglo XX que han cambiado nuestras vidas», 
más cerca de la satisfacción de las necesidades 
personales:

 

«la electrificación, el automóvil, el avión, el sumi-
nistro de agua y su distribución, la electrónica, 
la radio y la televisión, la mecanización de la 
agricultura, los ordenadores, la red telefónica, la 
refrigeración y el aire acondicionado, las autopis-
tas, los vehículos espaciales, Internet, las tecno-
logías de imágenes, los aparatos domésticos, la 
ingeniería relacionada con la salud, el petróleo y 
la ingeniería petroquímica, el láser y la fibra óp-
tica, la ingeniería nuclear y los materiales de alta 
cualificación. Esta selección, como cualquier otra 
que se pueda hacer, puede tener puntos discu-
tibles y es claro que esta los tiene (una ausencia 
notoria es la producción por la ingeniería agro-
nómica de nuevas variedades alimenticias que 
han permitido paliar el hambre en el mundo), 
pero en su conjunto es perfectamente asumible, 
y constituye un catálogo aceptable de los ámbi-
tos propios de la ingeniería.» (p. 111.)

El salto cuantitativo y cualitativo en la vida hu-
mana de la técnica y la ingeniería en este período 
es claro. Por ello surge la pregunta sobre porqué 
en ese momento histórico. La respuesta es doble. 
Primero, en las décadas finales del siglo XIX se 
consolidan las que se han denominado «indus-
trias de base científica», es decir, industrias cuyo 
proceso productivo se fundamenta en gran parte 
en un conocimiento adquirido en el mundo de la 
ciencia, sin depender ya casi exclusivamente de lo 
aprendido a través de la actividad práctica. En otros 
términos, el progreso técnico incorpora nuevas me-
todologías para generar «saber hacer», y aplicarlo al 
desarrollo de productos y servicios. Ahora bien, eso 
no significa abrazar el denominado modelo lineal 
(más propiamente unidireccional) de I+D, en boga 
en los primeros años de la segunda mitad del si- 
glo XX: la ingeniería como simple «ciencia aplica-
da». En este sentido, es archiconocido que, en tér-
minos históricos, el modelo lineal no se percibe en 
multitud de innovaciones radicales que han dado 
lugar a tecnologías de propósito general. En todo 
caso, ya en los años sesenta, según Aracil:

«se [le] denunció como excesivamente simplista, 
si no básicamente incorrecto… [y se] propusie-
ron… los modelos interactivos… [resaltándose] 
el entrelazamiento y la interdisciplinariedad 
latente en el proceso de innovación, en el que… 
es frecuente que se produzca una dinámica 
interacción de ingenieros con científicos y otros 
agentes de soporte.» (p. 146.)

En suma, la generación de más y mejor «saber 
hacer» posibilita la satisfacción de necesidades hu-
manas a costes asequibles para amplios colectivos 
de población. 
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Sobre cómo la electricidad y el motor de com-
bustión cambian la forma de vida y de trabajo de 
las personas en Estados Unidos en la centuria que 
transcurre entre 1870 y 1970, a modo de una revo-
lución económica «única en la historia económica e 
irrepetible porque gran parte de los logros pueden 
darse una sola vez»: 

«When electricity made it possible to create light 
with the flick of a switch instead of the strike of 
a match, the process of creating light changed 
for-ever. When the electric elevator allowed buil-
dings to extend vertically instead of horizontally, 
the very nature of land use was changed, and 
urban density was created. When small electric 
machines attached to the floor or held in the 
hand replaced huge and heavy steam boilers 
that transmitted power by leather or rubber 
belts, the scope of replacing human labor by the 
machines broadened beyond recognition. And 
so, it was with motor vehicles replacing horses as 
the primary form of intra-urban transportation» 
(p. 4). 

Como se señala en las primeras páginas, el libro 
The Rise and Fall… se escribe desde la premisa de 
que el crecimiento económico no es un proceso 
incremental y constante que da lugar a avances 
económicos, en producción y productividad, a lo 
largo del tiempo. En realidad, el progreso ocurre 
de forma mucho más rápida en unos tiempos que 
en otros, en gran parte porque algunas invenciones 
también son más importantes que otras. La Gran 
Revolución entre 1870 y 1970 fue posible por la 
constelación, a finales del siglo XIX, de un conjunto 
de «grandes innovaciones». 

Estas conclusiones tienen como corolario una 
segunda idea, más controvertida que la primera: 
el crecimiento económico a partir de 1970 ha sido 
cuantitativa y cualitativamente menor que la época 
anterior. Esto significa que la mejora del bienestar 
de las personas durante la Tercera Revolución In-
dustrial, con las TIC como protagonistas, ha sido 
significativamente menor que durante la Segunda, 
con la electricidad y el motor de combustión como 
tecnologías de referencia. Gordon documenta las 
comparaciones entre los dos períodos de tiempo 
con los datos de crecimiento económico sobre 
variables habituales entre los economistas; en 
particular, el crecimiento de la productividad y sus 
determinantes (productividad total de los factores, 
intensidad de capital, mejora del capital humano), y 
aporta algunas valoraciones cualitativas: los avances 
a partir de 1970 se han canalizado en el ámbito 
más restringido del entretenimiento, las comunica-

Segundo, la ciencia y la técnica descubren posi-
bilidades de crecimiento exponencial y no lineal de 
generar conocimiento nuevo combinando el exis-
tente. En el estudio introductorio, el profesor Silva 
lo expresa en los siguientes términos: 

«el siglo contempla un explosivo crecimiento de 
posibilidades técnicas, entre otras cosas por la 
confluencia de diversos saberes, algo que no es 
estrictamente nuevo, pero que se acelera por la 
acumulación de conocimientos, sus posibilida-
des combinatorias de integración, y su sistemáti-
ca aplicación en todos los sectores. Por ejemplo, 
los nuevos motores requieren: nuevos materiales 
(que soporten muy altas temperaturas, que no 
se deformen ni desgasten, etcétera), nuevas 
mecanizaciones (de precisiones y acabados más 
exigentes), nuevos combustibles, nuevos siste-
mas de control, etcétera. Por evocar un segundo 
sector, las comunicaciones más avanzadas, por 
satélites, demandan una sofisticada electrónica y 
la posibilidad de su lanzamiento y control, en lo 
que confluyen muy diversas ingenierías (mecáni-
ca, de materiales, de combustibles, electrónica, 
de control automático, de telecomunicación, 
etcétera). En suma, se establecen bucles cerra-
dos de realimentación positiva, en los que las 
interacciones mutuas entre los saberes son cada 
vez más multiformes, densas y complejas. Bien 
sabido en dinámica de sistemas, las realimenta-
ciones positivas suelen dar lugar a crecimientos 
exponenciales, explosivos. Además, innovaciones 
radicales (sea en la aviación y la astronáutica, la 
electrónica, o la energía nuclear, por ejemplo), 
suerte de «mutaciones» en terminología biológi-
ca, generan nuevas potencialidades (funcionali-
dades y prestaciones)».

COMPLEMENTOS DESDE LA ECONOMÍA

Personalmente, he encontrado especialmente 
instructivo combinar la lectura del libro Del no-
ventayochismo al desarrollismo con la del libro de  
Robert Gordon The Rise and Fall of American 
Growth: The US Standards of Living since the Civil 
War, publicado en 2016. Este último estudia, cuan-
titativa y cualitativamente, la evolución del nivel de 
vida en Estados Unidos desde 1870 a 2014. Du-
rante la primera centuria del período, que coincide 
con los años de la Segunda Revolución Industrial, 
la tecnología de referencia es la electricidad, acom-
pañada del motor de combustión. A partir de 1970 
toma el relevo la tecnología de la información y las 
comunicaciones, TIC, y la Tercera Revolución Indus-
trial deja atrás a la segunda.
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del trabajo, dirección científica concretamente, se 
pospone a un volumen posterior. Por tanto, no es 
posible establecer una comparación entre la visión 
de Mauro Guillén y la visión desde la técnica y la 
ingeniería de las aportaciones de la innovación en 
modelos de gestión al crecimiento y al bienestar  
en España. El cierre del período en 1973, deja fuera 
del volumen Del noventayochismo al desarrollismo 
la historia reciente de la técnica y la ingeniería al-
rededor de las TIC. Por ello, no disponemos de un 
análisis desde la técnica y la ingeniería a partir del 
cual valorar el debate entre economistas sobre si las 
TIC superarán o no a la electricidad en su impacto 
sobre el bienestar de las personas. De nuevo habrá 
que esperar a volúmenes posteriores para tener esta 
nueva perspectiva que entiendo será muy esclarece-
dora para todos.

ALGUNAS CONCLUSIONES EN CLAVE 
ESPAÑOLA

Se resumen en este apartado algunas de las 
conclusiones más relevantes que nos ha suscitado la 
lectura del volumen en consideración, que ayudan 
a entender el reciente pasado, incluso el presente, 
de la economía española: 

—	Durante los tres cuartos de siglo Del noventayo-
chismo al desarrollismo, la aportación española 
al conocimiento científico y al progreso técnico 
fue muy escasa, de manera que los beneficios 
del cambio técnico para la sociedad española 
dependieron, principalmente, de la importación 
de conocimientos procedentes del exterior.

Esta es la principal conclusión del capítulo 2, «El 
cambio técnico: de los contratos de transferencia 
y de las patentes» (Mar Cebrián, Universidad de  
Salamanca). En palabras de la autora,

«España es un país cuyo cambio técnico ha es-
tado principalmente basado en la importación 
de conocimientos extranjeros, dados los exiguos 
esfuerzos en innovación propia que siempre han 
caracterizado a la economía española». 

Una afirmación avalada por los datos disponibles 
sobre el esfuerzo en I+D en España en comparación 
con el esfuerzo en otros países desarrollados, con 
España a la cola de los países desarrollados (0.2 
por 100 de gasto en I+D en relación al PIB, frente a 
más del 2 por 100 en Alemania, o el 2,8 por 100 de  
Estados Unidos, por ejemplo, en 1969). En todo 
caso, la mencionada «importación» significa, a 

ciones y la recolección y el procesado de informa-
ción; para el resto de factores que determinan el 
bienestar de las personas –comida, vestido, cobijo, 
transporte, salud, condiciones de trabajo dentro y 
fuera del hogar– el progreso se ha ralentizado en 
gran manera, sobre todo comparado con el avance 
que se produce en los cien años anteriores. 

Las investigaciones de Gordon han generado 
una notable controversia intelectual, pero de impli-
caciones prácticas evidentes, entre investigadores 
que defienden una visión distinta sobre la contribu-
ción al crecimiento y al bienestar de los avances en 
las TIC (ver Jovanivic y Rousseau, 2005; Brynjolfsson 
y McAfee, 2014; Brynjolfsson et al., 2018 como 
referencias representativas). Los críticos de la obra 
de Gordon discuten algunos de sus resultados alu-
diendo a los datos utilizados (no tienen en cuenta 
correctamente el peso creciente de los activos 
intangibles ni se mide el output que se produce y 
se consume con el uso cotidiano de las TIC). Pero 
sobre todo hacen hincapié en que existe un desfase 
entre la aparición de la tecnología y su penetración 
en las actividades de producción, comercio y con-
sumo (desarrollo de tecnologías complementarias, 
descenso de los precios; David, 1991) y para valorar 
la aportación de las TIC al crecimiento y al bienestar 
hay que esperar algún tiempo a que se completen 
los desarrollos complementarios (4). 

Muy ilustrativo resulta también, en este caso 
de modo especial para los estudiosos de la ges-
tión empresarial, complementar la lectura Del 
noventayochismo al desarrollismo con la del libro 
de Mauro Guillén, escrito en 1994, Models of Ma-
nagement: Work, Autonomy and Organization in 
a Comparative Perspective. Hay que recordar que 
entre 1900 y 1970 la aplicación de las tecnologías 
que aprovechan la electricidad y el motor de com-
bustión en la producción de bienes y servicios se 
realiza bajo tres modelos de gestión distintos, que 
surgen en momentos distintos del tiempo, pero 
que se solapan en su implantación: la organiza-
ción científica del trabajo, las relaciones humanas 
y el análisis estructural. Mauro Guillén analiza con 
detalle y rigor la implantación de estos modelos 
en varios países, entre ellos España (además de 
Alemania, Estados Unidos y Reino Unido), durante  
el período 1900-1975, lo que permite incorporar el  
«input dirección empresarial» en la ecuación tec-
nología = progreso (5).

El profesor Silva advierte en su estudio intro-
ductorio que las innovaciones en la organización 
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nuevos establecimientos y ampliaciones de diversos 
sectores industriales. Por otro lado, el Instituto Na-
cional de Industria, con políticas definidas sobre todo 
por ingenieros militares y artilleros de la Armada y 
del Ejército, es de gran importancia en la política 
tecnológica del franquismo, particularmente en sus 
primeros lustros. En un marco puramente civil, los 
ingenieros de caminos son los actores principales 
en los ambiciosos planes hidráulicos y diseño de la 
política del agua, así como en la construcción de in-
fraestructuras para el transporte. La política agraria, 
con las actuaciones de colonización de importantes 
superficies de tierra en todo el territorio nacional, 
estuvo bajo el control de los ingenieros agrónomos 
desde el ministerio, particularmente desde el Ins-
tituto Nacional de Colonización, creado en 1939. 
La amplia política de repoblación forestal, otra de 
las señas de identidad en el terreno geoeconómico 
del régimen, tuvo como actor principal al Cuerpo 
de Ingenieros de Montes, especialmente través del 
Patrimonio Forestal del Estado, órgano paraestatal.

No debe sorprender que, en el balance sobre la 
aportación de la ingeniería a la sociedad española 
que hace el profesor Silva en su estudio introducto-
rio, sobresalga el capital público:

«los hm3 de capacidades de embalse de agua; 
las ha de superficie puesta en regadío; los km 
de longitud de las riberas interiores creadas; las 
ha de superficie repoblada con nuevas masas 
arbóreas; los megavatios de potencia instalada 
para la generación eléctrica (hidráulica, térmi-
ca convencional, o termonuclear; megavatios, 
MW); los km de longitud y conectividad en redes 
de distribución hidráulica, eléctrica o telefónica.»

La diferente aplicación de la técnica y la inge-
niería en el sector público y en el sector privado se 
explica muy probablemente por el retraso educati-
vo en el conjunto de la población española, agra-
vado por la Guerra Civil y los años de posguerra, 
y con grandes diferencias entre regiones dentro 
del país. En este sentido, la población española 
alfabetizada en 1900 representa tan solo el 52,6 
por 100 de la población con 10 o más años; 40 
años más tarde, todavía existe un 17,3 por 100 de 
personas por alfabetizar. La escolarización total 
de la población de 6 a 13/14 años no se alcanza 
hasta la década de los setenta (Viñao, 2014, p. 
32). El Libro Blanco de 1969, que sirve de base a la 
reforma educativa en España, presenta este pobre 
balance del estado de esta enseñanza, cuando, 
además, se está todavía lejos de alcanzar la pari-
dad entre hombres y mujeres:

veces, un sustantivo esfuerzo de acomodación/re-
formulación por parte de los técnicos españoles: el 
proceso no se limita a un simple importar/comprar. 
Por ejemplo, la formación de la escuela española de 
silvicultura deriva de la academia sajona de Tharandt. 
Ahora bien, las condiciones edafológicas, climáticas, 
etc., en España son muy diferentes de las alemanas.

En la colaboración de la profesora Cebrián, se 
señala el contraste en nuestro país donde se gestan 
y desarrollan (al menos inicialmente) los trabajos 
de inventores geniales como Torres Quevedo (que 
destacó por sus dirigibles, sus transbordadores aé-
reos o el telekino [6], por ejemplo), Juan de la Cierva 
(inventor del autogiro) o Alejandro Goicoechea 
(inventor del tren talgo). Aunque es cierto que en 
España ha habido inventores de talento, se constata 
la ausencia de un entramado político y empresarial 
apropiado; igualmente se daban una «estrechez 
de la visión empresarial y obstáculos financieros, 
que en ocasiones frustraron los planes para la ex-
plotación de las innovaciones de algunas grandes 
empresas en sectores muy concretos». Durante la 
denominada Edad de Plata, hasta la II República 
(1931-1936), la ciencia española convergió con los 
estándares internacionales, pero invirtiéndose más 
en ciencia básica que en la aplicada.

—	En los tres primeros cuartos del siglo XX la aporta-
ción de la técnica y la ingeniería al progreso eco-
nómico español se realiza principalmente a través 
de actuaciones del Estado y de empresas públicas. 
Las aportaciones desde iniciativas empresariales 
privadas son mucho menores, exceptuando las 
innovaciones técnicas que llegan a España a tra-
vés de filiales de sociedades extranjeras que se 
instalan para atender el mercado español.

Esta conclusión es corolario del elevado prota-
gonismo del Estado y el sector público empresarial 
en la economía española durante el período histó-
rico considerado. Mientras tanto, el sector privado 
muestra debilidades estructurales que le impiden 
impulsar iniciativas empresariales de cierta enver-
gadura. Los ingenieros, civiles y militares, en su ma-
yoría funcionarios públicos, desde distintos ámbitos 
de influencia, pilotan las intervenciones del Estado 
en la economía. 

Así, particularmente durante el franquismo, el 
Cuerpo de Ingenieros Industriales influye en parte a 
través del control que ejerce en la aplicación de las 
regulaciones industriales, con un amplio y complejo 
sistema de autorización administrativa previa de 
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al 38, España diverge (Segunda República y Guerra 
Civil); después España se beneficia de la Segunda 
Guerra Mundial convergiendo con otros países 
europeos, pero mantiene la distancia con Estados 
Unidos. Entre 1960 y 1975 España recupera las 
posiciones relativas de principios de siglo, es decir, 
los años del milagro sirven para recuperar la pérdida 
de posición relativa que se extiende, con altibajos, 
durante los primeros sesenta años del siglo XX. En 
2020, el PIB per cápita de España sigue estando 
un 20 por 100 por debajo del correspondiente a 
los países de la zona del euro y un 25 por 100 por 
debajo del PIB per cápita de Estados Unidos, lejos 
todavía de la convergencia según datos de la OCDE. 

El profesor Silva, en el estudio introductorio a 
la obra afirma: «El llamado ‘milagro económico’ 
español» es claramente deudor de la labor de los 
ingenieros». Una afirmación que fundamenta en 
parte dando cuenta del capital público que acu-
mula la economía española durante los años del 
desarrollismo, años en los que muchos ingenieros 
ocupan mayoritariamente los ministerios y organis-
mos públicos, incluido el INI. 

¿Por qué persiste durante tanto tiempo la diver-
gencia de España, y del resto de países del sur, con 
los países del centro y norte de Europa? Sin duda, 
habrá muchas razones, pero, en nuestra opinión, la 

«en resumen: de cada 100 alumnos que inicia-
ron la Enseñanza Primaria en 1951, llegaron a 
ingresar 27 en la Enseñanza Media, aprobaron la 
reválida de Bachillerato Elemental 18 y 10 el Ba-
chillerato Superior; aprobaron el Preuniversitario 
5 y culminaron estudios universitarios tres alum-
nos en 1967.» (Citado por Viñao, 2014, p. 33.) 

Con una elevada probabilidad, el 3 por 100 con 
estudios universitarios terminará trabajando en la 
administración pública y aledaños. En la misma 
línea, en España, el número de ingenieros por 
1.000 trabajadores industriales en 1900 (1930) es 
de 3,4 (5,6), frente a los 4,4 (11) de Alemania y los 
5,8 (15) de Estados Unidos (Guillén, 1994). Entre 
1960 y 1970, España es también uno de los países 
desarrollados con menos porcentaje de titulados 
universitarios entre los directivos empresariales: 33 
por 100, comparado con 94 por 100 en Estados 
Unidos, 89 por 100 en Francia y 78 por 100 en 
Alemania. Mayoritariamente son ingenieros, al 
igual que en Francia y Alemania (López y Valdaliso, 
2000, p. 442-444). Sin embargo, se ha de señalar 
el gran protagonismo que los ingenieros industria-
les tuvieron en la creación de los primeros centros 
superiores de formación empresarial en España, en 
particular la EOI, el IESE, o la EADA (tal como des-
cribe el profesor Silva en el estudio introductorio, 
pp. 70-71); otros centros, como Deusto y ESADE, 
surgieron por iniciativa de la Compañía de Jesús. 
En todo caso, está todavía pendiente un estudio en 
profundidad sobre la aportación diferencial de estas 
escuelas a la sociedad española. 

— El «milagro económico español» consistió en re-
cuperar el tiempo perdido durante la Guerra Civil 
y la Autarquía. La convergencia con otros países 
del entorno es, todavía hoy, una asignatura pen-
diente de la economía española.

Entre 1960, cuando se pone en marcha el plan 
de estabilización de la economía española que 
asienta su apertura exterior, y 1975, final del fran-
quismo, se produce el llamado «milagro español»: 
un proceso de rápido crecimiento y convergencia 
en el PIB per cápita con los países desarrollados 
del entorno. El gráfico1 muestra la ratio del PIB 
per cápita de España en relación al PIB per cápita  
de otros países con los que se compara. A partir de 
estos datos se dispone de una valoración relativa 
del milagro. 

Entre 1900 y 1929, España converge en PIB per 
cápita con la Europa avanzada, pero diverge con 
Estados Unidos (Primera Guerra Mundial). Del 29 

GRÁFICO 1
PIB PER CÁPITA (EN DÓLARES AJUSTADOS POR 
PARIDAD DE COMPRA) DE ESPAÑA EN RELACIÓN 
CON EL PIB PER CÁPITA PROMEDIO PONDERADO 
DE LOS PAÍSES EUROPEOS MÁS AVANZADOS Y 
ESTADOS UNIDOS

Nota: Países europeos avanzados: Alemania, Austria, Bélgica,  
Dinamarca, Francia, Países Bajos, Reino Unido y Suecia.

Fuente: Elaboración propia a partir del cuadro 5.9 (p. 177) de Pra-
dos de la Escosura (2003).
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con una obra colectiva única, en la que participa 
más de un centenar de colaboradores. Pensada, 
dirigida y presentada por el profesor Silva, una 
persona que desarrolla su carrera profesional en 
la ingeniería. Aunque el objetivo es compartido, 
conocer y comprender porqué y cómo el progreso 
técnico contribuye al bienestar de las personas, 
el análisis desde la propia técnica e ingeniería, 
comparado con el que hacen los economistas es, 
primero, más comprensivo. Por ejemplo, entre los 
estudios económicos se minusvalora, en general, 
la importante contribución al bienestar de los 
avances en tecnologías tan importantes como la 
tecnología química, con fertilizantes, colorantes, 
fitosanitarios, medicinas, y la ingeniería agraria 
responsable de importantes mejoras en la pro-
ductividad. En segundo lugar, es más prolijo en 
el análisis de los procesos de producción de las 
innovaciones, lo que permite una visión de con-
junto con interrelaciones y complementariedades 
entre tecnologías; desde la economía se priman los 
efectos del progreso técnico sobre el crecimiento 
de los agregados económicos, PIB, PIB per cápita, 
mientras que la técnica y la ingeniería predomina 
la atención a los procesos que transforman el co-
nocimiento en bienes y servicios, entrelazando tec-
nologías y sistemas dinámicos donde los procesos 
creativos se refuerzan mutuamente. 

En el caso de esta historia de la técnica e inge-
niería en España, es encomiable el esfuerzo y los 
brillantes resultados en integrar la técnica y la in-
geniería como elementos indisolubles de la cultura 
social. También me parece aleccionador para los 
economistas los episodios de la obra donde que-
dan en evidencia los cuellos de botella que, en el 
pasado, han limitado el desarrollo industrial desde 
España de invenciones de científicos e ingenieros 
españoles (8) y que, cien años después, siguen 
obstaculizando el impulso científico-técnico al cre-
cimiento económico.

Pero es evidente que técnicos e ingenieros, de 
un lado, y economistas y gestores/manager, por 
otro, tienen competencias, responsabilidades e in-
cluso visiones diferentes, aunque complementarias, 
sobre su contribución al progreso social. La división 
del trabajo ha demostrado su gran potencialidad 
de crear riqueza y nos ha enseñado que, para que 
todos ganemos con la especialización, la solución 
es orquestar una buena colaboración entre espe-
cialistas. No se me ocurre mejor forma de resumir 
el mensaje de cierre y recomendación de este texto 
que la siguiente frase, tomada literalmente de una 

divergencia se explica en buena parte por la duali-
dad del tejido empresarial español, y más concreta-
mente con la insuficiente profesionalización del sec-
tor empresarial privado en España (el sector público 
empresarial lleva años reducido a la mínima expre-
sión). Esta situación viene de lejos, como pone de 
manifiesto una investigación reciente sobre la ges-
tión empresarial y la productividad de las empresas 
italianas en la posguerra. El Plan Marshall incluyó el 
viaje a Europa de observadores de Estados Unidos 
con la misión de detectar oportunidades de mejora 
y acelerar la reconstrucción. Después de consultar 
varios documentos de la época, la investigadora 
Michaela Giorcelli escribe: «In 1949, after visiting 
several factories across Europe, the Bureau of Labor 
chief of productivity and technology development 
claimed that inefficiencies in management were a 
more severe problem than war damages» (2019,  
p. 125). Y continúa: «productivity levels in the US 
were more than twice those of Great Britain, and 
more than three times that of Belgium, France  
and other industrial countries in Europe». (p. 125.) 

Técnica y gestión se complementan mutuamen-
te. Una sin la otra pierden toda su efectividad para 
mejorar la eficiencia productiva sobre la que se 
sostiene el progreso del conjunto de la sociedad. 
Avanzado el siglo XXI, investigaciones académi-
cas (Bloom y Van Reenen, 2007; Bloom et al., 
2013), confirman lo que los observadores del Plan  
Marshall ya constataron en el laboratorio europeo 
poco después de la guerra mundial: la gestión im-
porta, y mucho, para la mejora de la productividad. 

CONCLUSIÓN

Ciencia, tecnología, progreso técnico, son pala-
bras clave repetidas en gran parte de las investiga-
ciones económicas. La visión del profesor Manuel 
Silva de impulsar, como director y coordinador, 
una obra «monumental» (7) sobre la historia de 
la técnica y la ingeniería en España en la doble 
dimensión, «interna» y «externa», abre el camino a 
la interdisciplinariedad, eje esencial en la colección 
desde el primer volumen. Ello incluye también a la 
economía, cuyo interés por comprender, analizar e 
impulsar el progreso técnico forma parte del núcleo 
central de la disciplina. 

En todo caso, lo que se pretende en esta rese-
ña es generar interés entre los economistas por la 
lectura y el estudio de la historia de la técnica y  
la ingeniería, máxime cuando para ello cuentan 
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(6) Control de movimiento a distancia mediante ondas hertzianas, 
el telekino fue reconocido en 2006 por el Institute of Electrical and 
Electronic Engineers (IEEE) como «milestone» en el desarrollo de la 
ingeniería eléctrica a nivel mundial.

(7) En un ensayo-reseña sobre la colección Técnica e ingeniería en 
España, abarcando el Renacimiento, el Siglo de las Luces y el Ocho-
cientos (i.e., los volúmenes I a VII), desde la perspectiva lingüística, 
el profesor Juan Gutiérrez Cuadrado (Revista de Lexicografía, vol. XIX, 
2013, pp. 223-232) no duda en calificarla igualmente de monumen-
tal. Afirma que ello «encierra aquí los dos sentidos del Diccionario 
de la Real Academia; calificativo, como ‘obra de dimensiones ex-
traordinarias’ por su extensión y complejidad, y especificativo, como 
‘obra científica, artística y literaria, en este caso, que se convierte en 
monumento por su mérito’.»

(8) Desarrollos técnicos exitosos que no se plasmaron en productos 
innovadores en España: submarino de Peral; dirigibles semirrígidos 
de Leonardo Torres Quevedo; autogiro; telekino… El autogiro (Estados 
Unidos o Reino Unido) y los dirigibles (Francia, Reino Unido) fueron 
perfeccionados y comercializados en el extranjero. La historia del Talgo 
2 es distinta (el problema del aluminio).

(9) La task force del grupo la componen: David Author, profesor de Eco-
nomía; David Mindell, profesor de Aeronáutica y profesor de Historia de 
la Ingeniería y la Manufactura; Elisabeth Reynolds, investigadora principal 
y directora ejecutiva del MIT Industrial Performance Center. 
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reciente publicación impulsada por el grupo de 
trabajo The Work of the Future (2020) del MIT (9): 

«To channel the rising productivity stemming 
from technological innovations into broadly 
shared gains, we must foster institutional inno-
vations that complement technological change.» 
(p. 5.) 

Tecnología e instituciones deben complementarse 
mutuamente para una prosperidad inclusiva y soste-
nible. En este contexto, animo al profesor Silva a que 
en un venidero volumen de esta admirable colección 
sobre Técnica e ingeniería en España incluya un capí-
tulo, al menos, tratando de responder a la siguiente 
pregunta: ¿hasta qué punto, durante el desarrollis-
mo, la innovación organizativa de las empresas espa-
ñolas fue o no el complemento adecuado para que 
la técnica y la ingeniería pudieran desarrollar todo su 
potencial de mejora del bienestar?

NOTAS

(*) Nuestro agradecimiento al profesor Manuel Silva por su generosidad, 
facilitándonos cuantos datos le hemos solicitado sobre la colección. 

(1) Introducción del vol. I, 2.ª edición: El Renacimiento. De la técnica 
imperial y la popular, 2008, p. 7.

(2) Introducción del vol VII: El Ochocientos. De las profundidades a las 
Alturas, 2013, p.10.

(3) De la página web de la Real Academia de Ingeniería, una de las tres 
instituciones editoras, se pueden descargar íntegra y libremente los 
tres primeros volúmenes: http://www.raing.es/es/publicaciones/libros/
colecci-n-t-cnica-e-ingenier-en-espa
Del resto, son igualmente accesibles todos los índices, los estudios in-
troductorios, y los anexos, comprendidos los diccionarios con apuntes 
biográficos. El programa de liberación de la colección proseguirá en 
abril 2021. El Día del Libro estará enteramente accesible el volumen 
cuarto, primero relativo al Ochocientos.

(4) Resulta interesante el trabajo de Jovanivic y Rousseau (2005) 
comparando la electricidad y las TIC a partir de las características de 
las llamadas «tecnologías de propósito general» (general puporse 
technologies, GPT, en inglés; David, 1991; Bresnahan y Trajtenberg, 
1996). Sus características son: 1) Omnipresencia: las GPT deben 
penetrar ampliamente en la gran mayoría de sectores. 2) Mejora: 
las GPT mejoran en el tiempo y, por consiguiente, los costes de ac-
ceso y uso de la misma deben mantener un descenso en el tiempo. 
3) Reproducción: las GPT deben facilitar la invención y producción 
de nuevos productos y procesos. Jovanovic y Rousseau presentan 
evidencias que confirman que la electricidad y las TIC cumplen las 
condiciones para ser consideradas GPT e incluso, en base a los análi-
sis realizados, atribuyen a las TIC un mayor impacto que el que tuvo 
la electricidad. Sin embargo, no aportan evidencias ni cuantitativas 
ni cualitativas sobre diferencias en el impacto de la respectiva GPT 
sobre el crecimiento y el bienestar. 

(5) Para el lector interesado en las cifras de crecimiento económico 
(output, inputs y productividad) de España en el período 1900-1975, 
en términos comparados con Estados Unidos y Europa, ver Prados de 
la Escosura (2003). 
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