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¡ NTRODUCCIÓN

«[...] ¡ fear thai’ when the econom¡c theorist
tums to the general problem of wage
detem-Wnation andlaboreconom¡cs, his voice
become.s mutedand his speech halting. If he
is honest with h¡mself he must confess to a
fremendoas arnount of uncertainty and .self-
daubt conceming even the most basic and
elementaiy par’ of the subject»

Paul A. SAMUELSON

(Paul A. SAMUELSON: “Econort Theory and
V~ges”, publicado en Joseph E. STIGLITZ (1966):
The Qollected Papers of Paul A Saniuelson, Vol. II.,
MIT Press, pág. 1557)



Introducción 1

INTRODUCCIÓN

La evolución general de los salariosen España en las dos últimas décadas, en

las que la tasa de desempleo se ha situado por encima del 15% de la población
activa, produce cierta perpI~idad a quienes consideran que el modelo competitivo
proporciona un marcode referencia adecuado para el estudio del mercado de trabajo.
A largo plazo, si la competencia opera entre empresas y trabajadores, los salarios
debendescender hastaque el desequilibrio entre la ofertay la demanda desaparezca.
Sin embargo, la realidad no parece haberse ajustado demasiado bien a esta
predicción. Este hecho ha animado a los economistas a sugerir, en térrriinos
generales, dos tipos de respuestas: o bien negar la dimensión del problema (el
desempleo real no es el que muestran las estadísticas), o bien recurrir a otras
explicaciones acerca del funcionamiento del mercado de trabajo.

Aigunas de estas propuestas teóricas alternativas dirigen la atención hacia el

proceso de determinación de los salarios, haciendo hincapié en que la empresa, es
decir, esa “caja negra” donde se definen las retribuciones de los trabajadores, es un
elemento muy importante en el estudio de la relación salarial. Se podrían nrncionar
las teorías de los mercados internos, los contratos implícitos, el modelo insider-
outs¡der y, entre otras, los salarios de eficiencia. Estos planteamientos comparten la
idea de que existe cierta tensión entre las presiones externas del mercado de trabajo
y otros determinantes internos a la empresa. Las fuerzas del mercado operan dentro
de ciertos límites, que, en principio, son lo suficientemente amplios como para poder
explicar fenómenos como el que se describe en el párrafo anterior.

El objetivo de este trabajo es analizar la determinación de los salarios en la
industria manufacturera española, adoptando como referencia teórica básica las
hipótesis de los salarios de eficiencia. Partiendo de la base de que la cualificación y
otras características de los trabajadores son unos factores fundamentales en la
definición de las retribuciones de cada individuo, se trata de evaluar la influencia del
centro de trabajo (empresa o establecimiento) en el proceso. Para ello se ha contado
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con la Encuesta de Estructura Salarial, fuente estadística recientemente publicada por
el INE y que proporciona una información exhaustiva sobre los determinantes de las

remuneraciones. Además, ha sido posible combinar estos datos con los de la
Encuesta Industrial de Empresas, en el marco del proyecto Base de datos Industrial,
Común y Horrugénea (Proyecto BICHO), para la contrastación de algunas de las
hipótesis.

El trabajo se ha estmcturado en tres capítulos. En el primero se presenta una
panorámica de las principales teorías que, a lo largo de la historia del análisis
económico, se han defendido en materia de determinación salarial. Se ha realizado
un recorrido desde la ley de hierro de los salarios, hasta la teoría de la productividad
marginal, pasando por la doctrina del fondo de salados, haciendo finalmente

referencia a algunos de los planteamientos teóricos más recientes. Uno de los
objetivos del capítulo es desvelar el cambio de enfoque que tiene lugar como

consecuencia de la revolución marginal, en relación al tratamiento que la economia
clásica concedía a los salarios. Además, se trata de subrayar que, sobre la base de
fundamentos distintos, en las propuestas teóricasactuales seproduce la recuperación

de algunas de las ideas que caracterizan la aproximación al problema salarial desde
Adam Smith hasta David Ricardo.

En el capítulo segundo se cambia de perspectiva, desde las teorias de
determinación de los salarios en general, a las hipótesis acerca de las diferencias en
las retribuciones entre sectores y entre empresas, en particular. Se revisan los
factores explicativos de las ganancias, tanto desdeel lado de la oferta (características
de los trabajadores y de los puestos que ocupan), como desde la demanda
(características de las empresas que emplean a cada individuo), poniendo un énfasis
especial en este último ámbito. En este sentido se analizan los argumentos teóricos
sobre la influencia del centro de trabajo en la definición de los salarios, que se tratan
de comprobar en el trabajo empírico.

En el tercer capítulo se procede a la contrastación de algunas de las hipótesis
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acerca de las diferencias salariales planteadas en el capítulo precedente. Sobre la

base de una muestra de alrededor de 92.000 trabajadores pertenecientes a la
industria manufacturera española, se han analizado las desigualdades salariales
desde las perspectivas inter e intraindustrial. Se ha estimado el efecto que tiene sobre
las retribuciones, la adscripción de cada trabajador a un sector o empresa
determinados, controlando las características personales de cada individuo
(cualificación, edad, antigUedad, sexo y tipo de contrato, fundamentalmente).

Asimismo se ha evaluado la influencia de determinadas características de las
empresas que, según la teoría de los salarios de eficiencia, pueden explicar los
desniveles salariales que permanecen entre empresas y sectores una vez controlada
la composición de la mano de obra

En un capítulo final se recogen las principales conclusiones del trabajo, entre
las que cabe destacar que tanto las características de los trabajadores, en especial

su cualificación, como las de las empresas y sectores que los ocupan,
fundamentalmente la productividad y la dimensión, desempeñan un papel muy
importante en la explicación de las diferencias salariales existentes en la industria
manufacturera española.

En el apartado de agradecimientos debo nombrar en primer lugar a mi director,
Juan Ignacio Palacio, entre otras razones, por haberme ofrecido un posible tema de
investigación que, en un primer momento, me sirvió para solicitar la Beca de
Formación de Personal Investigador del Gobierno Vasco —institución que también
entra en la relación de agradecimientos ya que si no se me hubiera concedido la beca
en el curso 1990-1991, posiblemente este trabajo no habría visto la luz— y que
finalmente se ha podido materializar en esta tesis doctoral. El reconocimiento no se
limita exclusivamente a la tarea de dirección, en la que con acierto ha sabido

orientarme a lo largo de todo el trabajo, sino que se extiende al papel que, junto con
Enrique Viaña y Charo Gandoy, ha desempeñado en mi carrera universitaria.

A Mikel Buesa, tutor de la tesis, y a José Molero, les tengo que agradecer las
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oportunidades que me proporcionaron para iniciarme en la investigación —colaborando
en algunos de sus proyectos— y continuar mi formación —gracias a ellos pude realizar
el curso de Economía y Gestión de la Innovación— durante el periodo en el que fui
becario del Departamento de EconomíaAplicada 11-Estructura Económicay Economía
Industrial de la Universidad Complutense de Madrid. Tengo que reconocerdeudas con
muchos otros profesores del departamento, aunque quien ha tenido una relación más
directa con la tesis ha sido José Carlos Fariñas, que, entre otras cosas, me ha
ayudado a resolver algunas de las dudas que surgieron en los análisis estadísticos.
Asimismo, José Luis García Delgado, director de departamento en aquella época, me
ha apoyado en todos mis proyectos, en especial en la preparación de mi próxima

estancia de investigación en la Universidad de Harvard.

En cuanto a mis compañeros del Área de Economía Española e Internacional
de la Universidad de Castilla-La Mancha (Luis —que revisé algunos capítulos de la

tesis—, Ángela, Beatriz, Rafa —que me ayudaron con las clases, en los momentos de
más trabajo—, Carlos, Miguel, Yago y Ma), he podido comprobar su total disposición
y muestras de ánimo continuo durante los seis años que llevo vinculado al área.
Respecto al resto de los profesores de la Facultad, querría destacar a Matías (ámez
y Manuel Vargas, por su asesoramiento en el análisis multivariante.

Mtonio Delgado, con su dilatada experiencia en la evaluación de puestos de
trabajo y en la negociación colectiva, como Jefe de Relaciones Laborales en una
multinacional instalada en España, me proporcionó una perspectiva más “pegada a
la tierra” y con múltiples matices, acerca de la fijación de los salarios en las empresas,

con laque pude contrastarmis, posiblemente, excesivamente generalistas ideassobre
el tema.

Aprovecho también la oportunidad para agradecer a Antonio Argúeso, Tomás
Belacoracho y Manuel González Dávila, del Instituto Nacional de Estadística, su
colaboración en las peticiones de datos estadísticos sobre la Encuesta de Estructura
Salarial y la Encuesta Industrial de Empresas.
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En el terreno más personal, mis padres y mis hermanos, a quienes no he
podido visitar con la frecuencia que me hubiera gustado durante estos dos últimos
años, me han apoyado incondicionalmente.

En el caso de Juan y Ana, lo personal se mezcla con lo académico, pues me

han prestado una gran ayuda en el capítulo empírico.

Por último, quiero agradecer a Marta el apoyo que me ha proporcionado
durante el periodo en que trabajé en esta investigación, especialmente en el último

año de “clausura”. Dedicó muchas horas de su escaso tiempo de ocio a corregir, con
buen ctiterio, las sucesivas versiones de los capítulos. Confío en que, a partir de
ahora, empecemos a recuperar el tiempo que no pudimosdedicar a realizaren común
actividades más sugestivas.



CAPITULO 1

TEORÍAS ACERCA DE LA
DETERMINACIÓN DE LOS SALARIOS

<~Un modo seguro de despreciar nuestros
conocimientos acumulados y de reducirpor
tanto la probabilidad de que 2separms” más
que nuestros predecesores es hacer caso
omiso de su trabajo.»

Richard B. FREEMAN

(en “Does the new generation of labor econon-Ísts
know mere than the older generation?, publicado por
primera vez en BE. KAUFMAN (cd.) (1988): How
Labor Markets Vkr*, Ladgnton Books, Lexington, y
traducido al castellano en Richard B. FREEMAN
(1994): Mercados de trabajo en acción. Bisayos
sobre economía empírica, Mnisteño de Trabajo y
Seguridad Sodal)
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1. TEORAS ACERCA DE LA DETERMINACIÓN DE LOS SALARIOS

Desde los años ochenta se ha observado un renacimiento del interés por los
estudios sobre el proceso de fijación de los salarios. Después de dos décadas en las
que los economistas laborales se consagraron a la estimación de los rendimientosde
la educación y al contraste de otras hipótesis formuladas en el marco de la teoría del
capital humano, un conjunto de estudios empiricos redescubrieron una serie de
evidencias inconsistentes con el modelo neoclásico. La comprobación de la existencia
de diferencias salariales significativas entre trabajadores de similares características
supuso la recuperación de un debate arrinconado por la atracción que la teoría del
capital humano había ejercido en los especialistas laborales durante los años sesenta
ysetenta: la definición de los limites del modelo decompetencia perfecta en el estudio
del mercado de trabajo.

El objetivode esta investigación es analizar el proceso de deteminación de los
salariosen la economía española, para lo cual se hace necesario discutir previamente

cuáles son las fuerzas que intervienen en el mismo. Delimitar esta cuestión no es una
labor sencilla habida cuenta de las diferencias de criterio que se han mantenido sobre
la materia a lo largo de la historia del pensamiento económico. Prueba de ello es que

en la actualidad coexisten en el ámbito de la economía ortodoxa, dos explicaciones
acerca de los salarios —la teoría competitiva y la de la negociación— en las que las
fuerzas de la competencia o lo son todo o no cuentan en el proceso, parafraseando
la conocida cita de James Tobin1.

En este capítulo se revisan las distintas posiciones que en la historia del
análisis económico se han defendido acerca de las fuerzas que actúan en el mercado
de trabajo. Con esta tarea se pretenden cumplir distintos propósitos. En primer lugar

1 En la introducción del libro de Kerr, Uoyd Ulnnn parafrasea la cita de Jarres Tobin acerca de ¡a
oferta monetaria: ‘Vas fuerzas del mercado no cuentan, las fuerzas del mercade también cuentan, las
fuerzas del mercado lo son todd’. Véase Clark KERR (1985): Mercados de trabajo y detemi¡nadón de
los salarios. La “balcanización” de los mercados de trabajo y otros ensayos, Colección Economía del
Trabajo, Mnisterio de Trabajo y Seguridad Sedal, Madrid.
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se trata de poner de manifiesto que en todas las épocas han sido comúnmente
admitidas las peculiaridades del mercado de trabajo en relación a los de otros bienes
y servicios. La mano de obra no es un factor de producción cualquiera y el
reconocimiento de sus singularidades tiene efectos sustantivos sobre las teorías que
explican el funcionamiento del mercado de trabajo. En segundo lugar, la revisión
teórica permite reconstruir el proceso evolutivo de las distintas explicaciones acerca
de los salarios. El seguimiento desde la ley de hierro de los salarios, pasando por la

doctrina del fondo de salarios hasta la teoría de la productividad marginal revela
cúales son los factores en los que se hace hincapié en cada momento, y en qué
medida el enfoque y el objeto de la ciencia económica de cada época orientan las
hipótesis explicativas que se formulan. Por último, se trata de desvelar cúales son los
pilares sobre los que se asienta la explicación más extendida de los salarios, en
comparación con el resto de las aportaciones teóricas. Sobre esta base se elabora
el marco teórico bajo cuya perspectiva se aborda el estudio de los salarios en la
industria española.

En este capitulo se examinan los factores explicativos de los salarios en

general, sin entrar más que circunstancialmente en el estudio de la estructura salarial

—materia de estudio del capítulo 2—. Nos abstraemos de momento de las grandes
diferencias salariales existentes entre las distintas clases de trabajo en el mundo real
y procedemos adoptando el supuesto de que los trabajadores son homogéneos. En
cuanto a la organización del capitulo, se ha dividido en tres apartados —clásicos
neoclásicos, e institucionalistas y otros desarrollos recientes— siguiendo, en principio,
un criterio cronológico en la presentación de las principales corrientes teóricas.
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1.1. TEORÍAS ORIGINARIAS DE LOS SALARIOS: EL TRABAJO COMO UN

FACTOR DE PRODUCCIÓN SINGULAR

La aproximación de los dásicos2 a la cuestión salarial difiere de la que hemos
heredado después de la revolución marginal en un aspectofundamental: mientras que
para los primeros los salarios se deteminan por una combinaciónde fuerzas sociales,
culturales, políticas y de mercado, en el enfoque neodásico, dominante en la
actualidad, prevalecen sólo las últimas, es decir, las leyes de la oferta y la demanda.

Los clásicos parten de la base de que las leyes de la oferta y la demanda
operan en el mercado de trabajo dentro de unos límites marcados por las
convenciones sociales. Para los clásicos el factor trabajo era un factor especial y su
tratamiento analítico no se podía asimilar al de un bien cualquiera. Una de sus

especificidades se refiere a que no se puede reproducir con la misma facilidad que
el resto de los bienes; otra, a que se dé la posibilidad de que su mercado no se vacíe.
En el rrercado de trabajo puede haber desempleo ya que los trabajadores no están
dispuestos a trabajar por debajo del mínimo de subsistencia, ni los empresarios les
presionarán para hacerlo en esas condiciones.

2 Marx acufló el término de “economistas dásicos” para hacer referencia a Ricardo, Jarres Mill y
sus predecesores, es decir, aquellos autores de los que había bebido la economía ricardiana. Keynes
extendió la denominación a los “cnntinuadores de Ricardo” entre quienes indula a J.S. MII, Marshall,
Edgeworth y Rgou (Véase John Maynard KEYNES (1936): The General 7heoiy of Employment,
lnterest and fvbney, Harcourt, New York. Utilizada la traducción al castellano de 1943: Teoría general
de la ocupación, el interés y el dinero, Fondo de Cultura Económica,Médco, pág. 15). Por su parte,
Sohumpeter diferencia tres acepciones distintas del término, una de las cuales con-prende a los
autores del periodo 1776-1870, es decir, desde la publicación de la Riquezade las Naciones hasta ¡a
“revolución rnarginalista” (Véase Joseph Alois SOHUMPETER (1954): History of Ewnorn¡c Analysis,
Oxford University Press, utilizada la traducción al castellano de 1982: Historia del análisis económico,
20 edición, Editorial Niel, Barcelona, pág. 87 y 434.) A los efectos de nuestra revisión de la historia del
análisis económico nos servirenrs de das de los a~eños enumerados: el prinnro y el último, Como
principio general se van a analizar las principales obras de los economistas más destacados desde
Adam Smith hasta Marx, definiendo, por tanto, como irrite superior del periodo la década de 1870,
en la que se enuncia el principio de la utilidad marginal decreciente, que darla paso a una nueva
explicación de la determinación de los salados basada en la teoría de la productividad marginal. No
obstante dadas las notables diferencias en el tratamiento de la teoría dásica de los salarios, la doctrina
del tondo de salarios, nos será útil diferenciar entre los “dásicos”, según la acepción marxiana, y los
autores posteriores.
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No obstante, se debe tener en cuenta que la historia del análisis económico ha

de exaninarse en el contexto en el que cada autor escribía, para comprender mejor
la selección de los problemas relevantes y la orientación de las explicaciones a esos

problemas. En este sentido, el mercado de trabajo en Inglaterra hasta mediados del
siglo XIX era muy diferente del de nuestros días. El peso del autoempleo era muy
significativo yen cuanto a la población trabajadora, sus salarios estaban deteminados

más por las convenciones sociales y la costumbre que por las fuerzas del mercado.

1.1.1.Las fuerzas del mercado en la fijación de los salarias

a) La ley de hierro de los salados

La teoría clásica de los salarios está íntimamente relacionada con la teoría de
la población, haciendo hincapié, por tanto, en el lado de la oferta. Su propuesta
fundamental es que los salarios tienden a largo plazo a un nivel de equilibrio
equivalente a un mínimo de subsistencia. Los salarios de los trabajadores no pueden
subir por encima de ese nivel ya que si lo hicieran, aumentaría la población,
presionando nuevamente la tasa salarial hasta retomar al valor de subsistencia —de
donde se deriva la denominación de ley de hierro de los salarios—. La evolución de
la población queda determinada, por tanto, por la relación entre los salarios y el
mínimo de subsistencia. Unos salarios por encima del nivel de subsistencia estimulan
un crecimiento de la población, mientras que unos salarios por debajo de ese umbral
provocan una contracción demográfica.

Hasta la economía ricardiana, la demanda de trabajo se entiende como una
cantidad única —número total de trabajadores requeridos por los empleadores— más
que como una curva que combina cantidades de trabajo demandadas con distintos
nivelessalariales. La demanda de trabajose aproxima al concepto de nivel de empleo
y equivale al empleo más las vacantes. En cambio, de la teoría del fondo de salarios
—desarrollada por autores posteriores, en especial por LS. Mill, quien la describe en

su forma más avanzada— sí que se deduce una relación inversa entre salarios reales
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y nivel de empleo, al modo en que se entiende la demanda de trabajo en el
marginalisnio. Según esta doctrina, hay un fondo predeterminado que se destina al
pago de los salarios, de forma que, si el empleo aumenta, el salario real debe

disminuil, y viceversa, ya que el fondo de salarios está fijado de antemano y no puede
cambiar. Los autores precedentes, aunque hacen también referencia a un fondo
destinado al pago de los salarios, no conciben ese fondo en un sentido fijo sino que
sostienen que puede variar tanto si lo hace el empleo como los salarios.

El tratamiento de la oferta de trabajo en los dásicos tampoco se asemeja al de
nuestros días: no existe una relación funcional entre trabajadores u horas de trabajo
disponibles y salarios. La oferta de trabajo se aproxima a través de la población total,
que se equipara habitualmente a la clase obrera, esdecir, aquellas personas que para
obtener las rentas que necesitan para vivir sólo pueden vender sus servicios
laborales. Por otra parte, la evolución de la población está relacionada con la de los
salarios. Pero su efecto sobre el mercado de trabajo es lento, en la medida en que
un crecimiento efectivo de la oferta de trabajo mediante un crecimiento de la natalidad
requiere mucho tiempo. Este planteamiento tampoco coincide con el marginalista
donde los cambios de la oferta en respuesta a los salarios son inmediatos. El efecto
de los cambios en los salarios sobre la población es gradual y a medio o largo plazo.

Desde Adam Smith hasta Malthus y Ricardo la oferta de trabajo responde a los

estímulos de los precios, de forma similar a otro bien cualquiera. En palabras de
Adam Smith, “una retribución generosa del trabajo, alpermitir una mejormanutención
de los h¿ios y, por consiguiente, criar un núrriero mayor de los mismos, tiende a

expandiry ampliar estos límites. Se ha de recordar que ello ocume en la proporción
que exige la demanda de frabajo. Si esta demanda es continuamente creciente, la
recompensa del trabajo estimulará necesariamente el matrimonio y la multipilcación

de los trabajadores, de forma que puedan hacer frente a la creciente demanda con
una población en continuoaumento [~1El mercado estaría unas veces tan escasode

mano de obra y otras tan saturado, que ajustaría elprecio a la tasa adecuada que las
circunstancias sociales requiriesen. De esta forma la demanda de hombres, como la



Capítulo 1. Teorías acerca de la determinación de los salarios ~11

de cualquierotramercancía, regula laproducción de los mismos, acelerándola cuando
va muy despacio y frenándola cuanda avanza demasiado deprisa”3.

No obstante, las leyes de la oferta y la demanda no operan con entera libertad

en la economía clásica, en especial en el mercado de trabajo. Entre otros factores,
la costumbre y las convenciones sociales pueden interferir en el libre funcionamiento
del mercado de trabajo, alterando los resultados previstos4. Malthus5 señala, por
ejemplo, que un crecimiento de los salarios reales puede producir dos efectos: un
aumento rápido de la población o una mejora en el nivel de vida de los habitantes de
un país. Las diferentes costumbres determinan que el resultado sea uno u otro. El
despotismo, la opresión y la ignorancia son circunstancias que contribuyen a que se
produzca el primero, mientras que la libertad civil, la política y la enseñanza favorecen
el segundo.

Los economistas clásicos diferencian la tasa natural o normal de los salarios
de la tasa de mercado. La tasa natural es la de largo píazo y equivale al nivel de
subsistencia. La tasa de mercado es la de corto píazo y puede diferir de la anterior
de forma pasajera y accidental, por el efecto de fuerzas sociales, económicas o
institucionales6. Pero la economía clásica, entendiendo el término de clásicos en su

~Adam SMITH (1776): An Inquii’yinto the Nature and Causes of the V’Iealth of Nations, Vol. 1 y II.
Utilizada la traducción al castellano de la edición de 1976 a cargo de R.H. CAMPBELL y A. S.
SIC NNER (1968): Investigación sobre la naturaleza y causas de la riqueza de las naciones, Oikos-tau,
Barcelona, pág. 163 (libro, capítulo ViII).

~Esta cuestión se analiza con detenimiento en el siguiente apartado.

5Véase~Tbomas Robert MALTHUS (1820): PrinciplesofPoliticalEconomyConsideredvidthA View
to meir Practical Application, London. Utilizada la traducción al castellano de 1946: Principios de
Economía Política, Fondo de Cultura Económica, Médco.

6 Ricardo define el precio natural del tabajo corro aquel “necesario, por término medio, para que
los trabajadores subsistan y creen una familia en que se reproduzcan sin aumento ni disrninuciónl A
su vez, el precio de mercado del trabajo fluctúa según el juego de la oferta y la demanda, situándose
en unos casos por encima (por debajo) de su tasa natural. Esta circunstancia estinula un aumento
(una reducción) de la población y, consigo, del número de trabajadores, presionando a la baja (al alza)
el salario de mercado hacia su tasa natural. Véase David RICARDO (1817): PrincipIes of F’olitical
Economy and Taxation. Utilizada la traducción al castellano de 1973: Principios de Economía Política
y de Tributación, editado por Seminarios y Ediciones, Madrid, pág 75. Malthus, por su parte, define
ambos conceptos en términos similares. Por un lado, el precio natural del trabajo es “aquel que, en
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acepción marxiana —véase la nota a pie de página n0 2—, hace especial hincapié en
los precios naturales, dado su interés en el análisis económico en el largo plazo. Por

otra parte, la alusión a una única tasa salarial no significa que los clásicos no
contemplaran la existencia de diferencias salariales entre trabajadores. Las tasas
natural y de mercado corresponden al salario del trabajador de inferior cualificación,
que sirve de referencia del conjunto de la estmctura salarial por cualificaciones, dada

su notable estabilidad a lo largo del tiempo.

El crecimiento de la población y, a su vez, de la oferta de trabajo depende de

los saldos vegetativo y migratorio. La economia clásica tiene también en cuenta los
movimientos migratorios en sus análisis del mercado de trabajo, en tanto que pueden
afectar, y verse afectados por, la evolución de los salarios. Así Turgot sostiene que
silos salarios tienden a caer en términos reales, los trabajadores se trasladan a otras
regiones o paises donde se les paga mejor, de forma que el precio del trabajo se
mantiene estable. Lo que le hace conduir que los salarios reales se muestran rígidos
a la baja al operar la emigración, la mendicidad o la delicuenda como opciones
preferibles al empeoramiento del nivel de vida.

El grado de desarrollo económico es un factor importante en la configuración

de las diferencias salariales espaciales. Por ejemplo, Adam Smith mantiene que el
diferencial salarial entre Inglaterra y Escocia se forjó como consecuencia de ladifusión
de las innovaciones en el tejido productivo ingles, con muchos años de antelación

las circunstancias reales de la sociedad, se precisa para producir una oferta media de trabajadores,
suficiente para hacer frente a la demanda efectiva’S Mientras que el de mercado es “el precio real que
en él se obtiene, y que, debido a causas temporales, algunas veces se halla por encima y otras por
debajo de lo que se precisa para abasteceresa demanda’S Véase MALTHUS (1820) op. cit., pág. 188.
Por últinr, Marx, interesado en trasladar el foco de atención del funcionamiento del mercado hacia el
interior de la empresa afirma que la oferta y a demanda perniten analizar las oscilaciones en los
precios de mercado, pero “no expilcan más que eso: sus cambios; es decir, las oscilaciones de los
precios del mercado por encima o por debajo de una detemiinada magnitudt Pero a partir del
momento en que oferta y demanda se equilibran ‘la ofen’a y/a demanda ya no explican nada’S A partir
de aquí, el valor del trabajo se calcula por el coste de producción, corTE con cualquier otra rrercancía.
El valor del trabajo equivale entonces al coste de reproducóón del obrero. Véase Karl MARX (1867):
Das Kapital. Knt¡k derpolitischen Oekonomie, Vol. 1(1867), Vol. 11(1885) y Vol. III (1894). Utilizada la
traducción al castellano de 1946 8 capital. Crítica de la Economía Política, Vol. 1,11 y III. Fondo de
Cultura Económica, México, pág 450
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respecto a Escocia7. En la misma línea Cary señala que los salarios en el siglo XVlII
eran más altos en Inglaterra que en Francia o Irlanda, gracias a la mayor
productividad y progreso técnico de aquél, que no veía peligrada su competitividad al
emplear menos individuos en producir un bien.

No obstante, para la mayoría de los autores de la época los salarios dependían
no tanto del grado de desarrollo alcanzado por cada país, sino del ritmo de
crecimiento de sus economías. Adam Smith sostuvo que no era en las naciones más
ricas donde los salarios eran más altos, sino en las más prósperas. Así justificaba que

América del Norte, siendo más pobre que Inglaterra, presentara salarios mucho más
elevados. La explicación se apoyaba en las leyes de la oferta y la demanda: “Por
grande que sea la riqueza de un país, no encontraremos salarios muy altos si ha
pennanecido estancado durante largo tiempo. ¡U] Habrá una escasez constante de
empleo, y los trabajadores competirán entre sí para obtenetlo. Si en un país tal los
salados estuvieran por encima de lo suficiente para mantener al frabajador y su
familia, la competencia de los frabajadores y el interés de los patronos los reduciría
a la tasa más baja compatible con el común sentimiento de humanidacf. Ricardo y

John Stuart Mill, al igual que Adam Smith, relacionan la tasa salarial con el progreso
de la sociedad. Según el primero, los salarios de mercado pueden situarse
indefinidamente por encima de su tasa natural, si el crecimiento de la población viene
acompañado de un crecimiento adicional del capital, y, a su vez, de la demanda de
trabajo, y así sucesivamente. En opinión del segundo, los salarios en Australia y
Norteamérica son elevados como consecuencia del acelerado proceso de
acumulación que modifica a favor de los trabajadores la proporción entre el fondo de
salarios y el número total de brazos. Marx disiente de los autores anteriores
sosteniendo que el crecimiento del capital no produce necesariamente una expansión
de la demanda de trabajo. Afirma, en primer lugar, que la demanda de trabajo no

~“En lnglaterm las mejoras enla agricultura manufactura y comercio empezaron mucho antes que
en Escocia. La demanda de trabajo, y consecuentemente su precio, debió incrementarse con estas
mejoras; por ello, durante el último siglo y en la actualidad los salarios han sido más altos en Inglatena
que en Escocia’~ Véase SMITH (1776), op. dt., pág. 159.

8 SMITH (1776), op. ciL, pág. 154.
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tiene por qué elevarse con el crecimiento del capital, ya que la acumulación puede
venir acompañada de una intensificación del capital en relación al trabajo —se eleva
la composición orgánica del capital—. En segundo lugar, mantiene que el crecimiento
de la oferta de trabajo no tiene por qué provenir del aumento de la clase obrera, ya
que la presión de los desempleados —ejército industrial de reserva— sobre los
ocupados, puede obligar a éstos a “rendir más trabajo” —extensión de la jomada
laboral y/o ritmos más intensivos—9.

b) La doctrina del fondo de salarios

El tratamiento del mercado de trabajo hasta Ricardo difieresustancialmentedel
que se desarrolla después de la formulación de la doctrina del fondo de salarios por

McCulloch, Senior y J.S. Mill en las primeras décadas del siglo XIX. A diferencia del
planteamiento precedente, esta teoría sostiene que el salario real es flexible e igual
al cociente entre el fondo de salarios y el empleo. La flexibilidad garantiza, por tanto,
el equilibrio entre oferta y demanda. Esta idea choca con la postura anterior en la que

el mercado de trabajo no era completamente flexible y además de la oferta y la
demanda operaban otros factores en la determinación de los salarios. Otra diferencia
importante se refiere al cambio del énfasis desde el lado de la oferta (población> al
lado de la demanda (fondo de salarios>. Por otra parte, la extensión de la doctrina del
fondo de salarios supuso un desplazamiento del interés del salario a largo píazo, la
tasa natural o de subsistencia, hacia el salario a corto plazo, el de mercado. Ello

facilitaría, posteriormente, la conexión entre salarios y productividad.

Hasta entonces no se sostuvo la doctrina del fondo de salarios en sentido

estricto, aunque se hablara de los “fondos destinados al pago de los salarios”,
entendiéndolos no como una cantidad invariable sino relacionada positivamente con
los salarios y el empleo. Tampoco se defendió la existencia de una relación inversa
entre salarios y empleo, manteniéndose, al contrario, la posibilidad de que existiera

La cuestión se vuelve a examinar, con mayor detenimiento, al final de este mismo apartado.
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desempleo a largo píazo.

J.S. Mill expuso la versión más elaborada de la teoría del fondo de salarios. El

presupuesto fundamental de la teoría es que la demanda de trabajo está limitada por
el stock de capital, y crece por tanto, en función de la expansión de la capacidad de
producción. Los salarios no pueden aumentar a no ser que aumenten los fondos
destinados a pagar el factor trabajo o disminuyan los trabajadores empleados10. La
clave de bóveda de la teoría reside, por tanto, en averiguar cuáles son los factores
que determinan el importe de esos fondos destinados al pago de los salarios que,
según Mill, son la relación capital-trabajo y el tamaño del stock de capital.

En cuanto a la ofertade trabajo, se propone la existencia de una relación entre
salarios, nivel de subsistencia y población. Se sostiene que, ante elevaciones

permanentes en los precios de los bienes, los salarios acaban corrigiendo las pérdidas
de capacidad adquisitiva. El mecanismo regulador es la mortalidad infantil. Si los
salarios caen por debajo del nivel de subsistencia, se reduce la oferta de trabajo,
presionando nuevamente los salarios al alza. No obstante, los trabajadores también
pueden “restringir su multiplicación” antes que perder algunas comodidades que
consideran necesarias. En línea con este argumento, y sobre la base de la doctrina
del fondode salariosy las ideas malthusianas acerca de la población, Mill sugiere que
para mejorar el nivel de vida de la clase trabajadora, que en algunos casos percibe

unos salarios muy bajos, tiene que reducirse el crecimiento demográfico. Si se tienen
en cuenta que el fondo de salarios es una cantidad prefijada, cuanto menor sea la
oferta de trabajo, más altos serán los salarios medios. En conclusión, para mejorar

lO ‘Los salarios [..Jno pueden subir si no es por un aumento de los fondos totales en dar
ocupación a los trabajadores opor una disminución del número de éstosque compiten por la obtención
de un salado; ni bajar, a no ser, bien por una disminución de los fondos dedicados a pagar trabajo o
por un aumento del númerode trabajadores que se ha de pagar’i Véase John StuartMILL (1848):
Principies of Political Economy with Some of Their Applications to Social Philosophy. Utilizada la
traducción al castellano de 1943: Principios de Economía Política con algunas de sus apllcaciones a
la filosofía social, Fondo de Cultura Econónica, México, pág. 309.
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la condición de la clase trabajadora se debe contener la natalidad11.

Marx rechaza la validez de la doctrina del fondo de salarios. En primer lugar

niega que exista ningún fondo fijado de antemano para la retribución de los
trabajadores. En segundo lugar, no acepta que el importe total de la masa salarial
tenga que guardar una proporción fija respecto al capital total. Más bien al contrario,
acepta la sustituibilidad factorial al mantener que la composición orgánica del capital

—relación entre el valor de los medios de producción y el valor de la fuerza de
trabajo— puede variar dentro de una misma rama de actividad. Pero la oposición de
Marx a la doctrina del fondo de salarios va más allá de la crítica a los supuestos y se
dirigea sus implicaciones: plantear que los bajos salarios de los trabajadores resultan
de su elevado número en relación a un fondo de salarios predeterminado significa
admitir que la miseria de los trabajadores es de orden natural, cuando en realidad es
de orden social.

En 1875 F.A. VV~lker realiza una crítica contundente a la doctrina del fondo de

salarios, que el desarrollo del sistema financiero vaciaba de contenido, abriendo el
camino a la teoría de la productividad marginal. Afirma que los salarios no son
pagados a partir del capital sino de la producción12, que no tiene por qué guardar una
relación constante con el capital. Su proposición se basa en un estudio minucioso de
la historia económica de EEUU, donde encuentra que los salarios son pagados, en
su mayor parte, al finalizar el año, a partir de los ingresos de la venta de la

producción, lo que deja sin fundamento la hipótesis del adelanto. Además, sostiene
que un aumento o una disminución de la población empleada debe tener algún efecto
sobre el numerador —el fondo de salarios— a partir del cual se determina el salario
medio.

11 Según J.S. Mill, la pobreza de los trabajadores es un resultado de su conducta reproductiva, lo
que le lleva a condenar “el producir una familia numerosa” hecho que, en palabras del autor, es
comparable con “la embriaguez o cualquier otro exceso físico” Véase MILL <1848), op. dt., pág. 335.

12 ~lker plantea una teoría de la distribución en la que los salarios son el elenrnto residual que
queda una vez deducido del producto total de la industria, la renta, el interés y los beneficios. Véase
Francis A. WALKER (1896): Political Economy, Macmillan & Co., Ltd., Londres, pág. 248-251.
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c) Trabajo y fuerza de trabajo, y la ley de población mandana

Deliberadamente se han dejado para el final las referencias más sustantivas

que en la obra de Marx se realizan sobre las cuestiones tratadas en este apartado,
en la medida en que constituye un planteamiento teórico propio, de difícil encaje con
los postulados de los autores revisados. Los comentarios que se exponen a
continuación se centran en a) la relación existente entre los salarios y el ajuste entre
la oferta y la demanda de trabajo, b> la “ley de población marxiana” y la función del
desempleo en el sistema capitalista, y e) el vinculoque se establece entre los salarios

y el crecimiento económico.

En primer lugar, Marx propone una explicación diferente a la relación entre la
oferta y la demanda de trabajo y la tasa salarial. Para ello se apoya en la distinción
entre trabajo y fuerza de trabajo, es decir, entre el valor del trabajo que el empresario
adquiere en el mercado y el valor de lo que produce el empleo de ese mismo trabajo
en la empresa. La acumulación del capital proviene de la parte de la jornada laboral
que el obrero está trabajando para el empresario, es decir, del trabajo no retribuido.

De ahí que la tasa salarial de mercado no resulte de la relación entre dos magnitudes
independientes, ya que la demanda de trabajo no esmás que una expresión del valor
del trabajo no retribuido acumulado por el capitalista y la oferta de trabajo, el
componente retribuido del trabajo de la clase obrera. AJ igual que en el resto de los
clásicos, una expansión de la demanda de trabajo puede producir —aunque no

necesariamente, como se verá más abajo— un crecimiento de los salarios. Pero la
interpretación del proceso difiere en Marx. Si el proceso de acumulación se acelera,
es decir, si la cuantía del trabajo no retribuido crece muy deprisa, puedeser necesario
modificar la proporción de la jornada que el obrero trabaja para el capitalista. Por
tanto, la elevación de los salarios no es más que la reducción del componente no
retribuido del trabajo asalariado. Una vez que el exceso de demanda se agota, las
exigencias del proceso de acumulación hacen retomar la tasa de explotación del
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trabajo a su nivel inicial13.

Marx coincide con una gran parte de los economistas clásicos en la posibilidad
de existencia de desempleo a largo píazo, aunque lo que para éstos últimos es una

eventualidad, para Marx es una de las leyes básicas del régimen de producción
capitalista. El proceso de acumulación del capital va acompañado de un cambio en

su composición deforma que cada vez seemplea una proporción creciente de capital
constante (valor de los medios de producción) en relación al capital variable (valor de
la fuerza de trabajo). La demanda de trabajo no depende del capital total, constante
más variable, sino de éste último que cada vez representa una cuota menor del
capital total. AJ crecer el capital total, el capital variable también crece (y por tanto la
fuerza de trabajo demandada) pero en una proporción menor. Este proceso se revela
en un crecimiento de la población obrera “más rápido que el del capital variable o el
de los medios de ocupación que éste suministma”. En términos relativos, la
acumulación capitalista produce “una población obrera excesiva para las necesidades
medias de explotación del capital, es decir, una población obrera remanente o
sobrante”14. Marx denomina este proceso como la “ley de población del régimen de
producción capitalista”. El proceso de acumulación va acompañado de
transformaciones sectoriales importantes: en unos sectores se destruye empleo
mientras que en otros se crea. Pero progresivamente el primer efecto domina al
segundo. El exceso de mano de obra se define como ejército industrial de reserva.

13 “[~] la relación entre el capital, la acumulación y la cuota de salarios no es más que la relación
entre el trabajo no retribuido, convertido en capital, y el trabajo remanente indispensable para los
manejos del capital adicional. No es, por tanto, ni mucho menos, la relación entre dos magnitudes
independientes la una de la otra: de una parte, la magnitud del capital y de otra la cifra de la población
obrera; es más bien, en última instancia pura y simplemente, la relación entre el trabajo no retribuido
y e/trabajo pagado de la misma población obrera. Si la masa del trabajo no retribuido, suministrado
por la clase obrera y acumulado por la clase capitalista, crece tan dq.risa que sólo puede conveftirse
en capital mediante una remuneración extraordinaria del trabajo pagado, los salarios suben y, siempre
y cuando que los demás factores no varíen, el trabajo no retribuido disminuye en la misma proporción.
Pero, tan pronto como este descenso llega al punto en que la oferta del trabajo excedente de que el
capital se nutre queda por debajo del nivel normal, se produce la reacción: se capitaliza una parte
menor de la renta, la acumulación se amortigua y el movimiento de alza de los salarios retrocede’.
Véase MAR)< (1848), op. oit., pág. 524.

14 Véase MARX (1848), op. oit., pág. 533.
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El desempleo es un elemento consustancial y funcional al capitalismo. El

acelerado proceso de acumulaciónse asienta en la disponibilidadde trabajo suficiente

en las etapas expansivas del ciclo económico y en su desprendimiento en las fases
recesivas. El ejército industrial de reserva actúa, por tanto, como un colchón que
responde a las necesidades de acumulación del sistema, pemiltiendo un
aprovechamiento óptimo de las oportunidades de crecimiento a un coste mínimo en
los periodos de debilitamiento de la demanda15.

Los cambios en la composición orgánica del capital —relación entre capital
constante y variable— y la creación del ejército industrial de reserva alteran las
relaciones entre la oferta y demanda de trabajo. Así, la acumulación de capital no

tiene porqué elevar necesariamente los salarios, lanzando una señal al mercado para
que la población crezca y la demanda excedentaria de empleo se cubra. Se debe
tener en cuenta que la reproducción del trabajo a través de la natalidad requiere
demasiado tiempo, mucho más del que exige el aprovechamiento de los ciclos
económicos expansivos. Y, lo que es fundamental, no existe una correspondencia
exacta entre capital y demanda de trabajo, ni entre oferta de trabajo y dase obrera.
Por un lado, el crecimiento económico sesgado hacia el capital constante puede
producir una poblaciónobrera excedentaria. Por otro, la presión del ejército dereserva
sobre los ocupados contribuye a una mayor extracción de trabajo de una misma
población ocupada16. “La supeipoblación relativa es, por tanto, el fondo sobre el cual
se mueve la ley de la oferta y la demanda de trabajd’17. Ello no obsta para que los
salarios en una “determinada esfera de producción’ crezcan para atraer obreros de

~ “El curso característico de la industria moderna, la línea [..Jde un ciclo decenal de períodos de
animación media, producción a todo vapor, crisis y estancamiento, descansa en la constante formación,
absorción más o menos intensa y reanimación del ejército industrial de reserva o superpoblación
obrera”. Sepuede conduir, por tanto, que “¡Y] la producción de una población sobrante relativa f. .1
es condición de vida de la industria modema”. Véase MARX (1867), op. oit., pág. 535-536.

16 La presión que el desempleo ejerce sobre el esfuerzo del trabajador había sido ya analizada por
Hunr quien afirma que “el miedo al castigo no consigue tanto trabajo en un esclavo, como el temor
a ser despedido en un hombre libre’~ Véase David HUME <1752): a Commerce, en ROTWEIN, E. -

edil- (1955): Witings on Economies, Nelson, Edimburgo, pág. 116-117.

17 Véase MARX (1867), op. oit., pág. 541.
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otros sectores y regiones. Pero lo que explica los movimientos locales o sectoriales
de salarios y empleo, no es válido para comprender el movimiento general de los
salarios.

1.1.2. Costumbre, cultura y convenciones sociales

En el planteamiento clásico, hasta la economia ricardiana, las leyes de la oferta

y la demanda no operan con entera libertad en el mercado de trabajo, sino que
interactúan con otro tipo de fuerzas. Su influencia se pone de manifiesto en materias

esenciales, como en la determinación de los salarios. Por ejemplo, la mayoría de los
autores coinciden en señalar que los salarios son rígidos a la baja por debajo del nivel

de subsistencia. La costumbre, la cultura y las convenciones sociales, entre otros
factores, pueden influir e incluso suplantar a las fuerzas del mercado en la definición
de aspectos sustantivos del mercado de trabajo.

a) La costumbre y la tasa natural de los salarios

La tasa natural de los salarios, es decir, la tase a largo plazo, equivale al nivel

de subsistencia y se fija fuera del ámbito de lo económico, no en términos
estrictamente biológicos sino en función de criterios culturales y sociales. La tasa
natural debía ser suficiente para sostener al trabajador y su familia de acuerdo con
el estilo de vida de la clase obrera. En palabras de Adam Smith: “Cualquier hombre
ha de vivir siempre de su trabajo, y sus salarios deben ser suficientes para
mantenerle; a veces incluso han de ser mayores, ya que si no le resultaría imposible

mantener una familla, y se acabaría en una generación la raza de los trabajadores”18.
Ricardo coincide con Adam Smith en que es la costumbre la que define la tasa natural
de los salarios al determinar cuáles son los artículos necesarios para la subsistencia
del trabajador y su familia. A partir de esta premisa el autor deduce que, silos precios
de los alimentos yotros bienes necesarios para la supervivencia del trabajadorsuben,

Véase SMITH (1776>, pág. 151.
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la tasa natural de los salarios se eleva. En la misma línea Malthus señala que 111a
condición de las ciases trabajadoras” depende de la demanda —fondo de salarios— y
de las costumbres de la gente respecto a su alimentación, vestimenta y otras
necesidades. Por último, Marx sostiene que el valor de la fuerza de trabajo “lo
determina el tiempo de trabajo necesario para la producción, incluyendo, por tanto,
la reproducción de este artículo especifico”, que equivale al “valor de los medios de
vida necesariospara asegurarla subsistencia de suposeedo?’, dondese incluyen “los
medios de vida de los sustitutos, es decir, de los t,~os de los obreros; para que esta
raza especial de poseedores de mercancías pueda perpetuarse en el mercadd’19.
Además añade que los medios de subsistencia son un producto histórico que
depende del “nivel de cultura de un país y Ib] de las condiciones, los hábitos y las
exigencias con que se haya formado la clase de los obreros libres. A diferencia delas
otras mercancías, la valoración de la fueaa de trabajo encierra, pues, un elemento
histórico moral’20.

La tasa natural de los salarios puede variar en el espacio y en el tiempo en
función de los hábitos de consumo o, siguiendo a Ricardo, “de los usos ycostumbres
del pueblo’~1. Adam Smith plantea que el mínimo de subsistencia tiende a elevarse
cuando, después de un largo periodo de salarios altos, determinados patrones de
consumo se consolidan en la población trabajadora. Este mismo argumento puede
servir de explicación a la rigidez salarial: los trabajadores no están dispuestos a
perder los hábitos de consumo que considera imprescindibles, ni aún en periodos en
los que existe desempleo.

Malthus también contempla la posibilidad de que las costumbres y, por tanto,

la tasa natural de los salarios var[en en el tiempo y en el espacio. Los hábitos se
forman en función de la capacidad de compra de los trabajadores en el tiempo,

19 Véase MARX (1867), op. oit., pág. 124.125.

20 Ibidem.

21 Véase RICARDO <1817), op oit, pág. 78.
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mejorando en las épocas de crecimiento económico, y empeorando después de los

periodos depresivos —al contrario de lo defendido por autores precedentes que
afirman que los salarios son rígidos por debajo del nivel de subsistencia—. En cuanto
a las diferencias en el bienestar de los trabajadores entre países (compara Escocia
e Inglaterra) señala que las causas físicas como el clima y el suelo son importantes
a la hora de explicar esas desigualdades en las tasas normales de salarios. Pero
añade que quizá respondan más a causas morales de origen muy diverso.

La diferencia más marcada con el planteamiento anterior la proporciona J.S.
Mill quien considera que no existe un ajuste perfecto entre el precio de ios aUrrentos
y los salarios, y que, consecuentemente, los salarios no tienden continuamente al
mínimode subsistencia. Un encarecimiento de los bienes de consumo básicos de los
trabajadores puedesignificar una reducción permanente desus salarios reales~. Para
que se produzca este resultado es necesario que los hábitos de la población
trabajadora “por lo que respecta a la multiplicación, sean más fueríes que sus
costumbres anteriores en cuanto a la comodidad23. Mill reconoce que también es
posible que después de un periodo de prosperidad se eleve de manera permanente
el mínimo de subsistencia, pero cree que es menos frecuente que la evolución
opuesta.

b) Límites al funcionamiento de las fuerzas del mercado: las convenciones sociales

Las convenciones sociales ejercen una influencia importante en la fijación del
precio del trabajo, en la economía clásica. Adam Smith mantiene que existen unas

leyes no escritas que marcan los límites a la evolución de los salarios. Por un lado,
entre los empresarios existe un acuerdo tácito de no elevar los salarios por encima

~ “(...] Una elevación en el precio de los alimentos u otro cambio perjudicial para sus condiciones
de vida [.4puede rebajar de una manera permanente el nivel de vida de la clase [trabajadora].1...] 8
daño que se les producida seda permanente, y su nueva y peor situación se convertirá en un nuevo
mínimo, que tenderá a perpetuarse por sí mismo [.J. Véase MILL (1848), op. oit., pág. 312.

23 bidem.
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de determinados niveles, ante el temor a sufrir el reproche de sus iguales24. Por otro
lado, el “sentido común de humanidad” hace que la tasa natural de los salarios no
caiga por debajo del nivel de subsistencia, aún habiendo una tasa elevada de
desempleo. Según Adam Smith, las presiones del mercado operan entre los límites
definidos por las convenciones morales. Este planteamiento no es incompatible con
una mejora de los salarios si se produce un aumento de la demanda detrabajo. Ante
tal eventualidad, los empleadores compiten por la mano de obra escasa y deshacen
su compromiso tácito de no elevar las retribuciones25.

Paul McNulty~ ha señalado acertadamente que Adam Smith no sostuvo una
teoría salarial daramente definida, lo que ha permitido a los defensores de todas Las
formulaciones posibles sobre el tema —teorías competitivas, teorías de la explotación,
teorías basadas en el poder de negociación de empresarios y trabajadores, et&7—
remitirse a distintos pasajes de su obra para apoyar sus propuestas. Este comentario
puede hacerse extensivo a la mayor parte de los autores de la época, e incluso a
algunos posteriores, que completaban sus teorías acerca de la fijación de los salarios
con explicaciones adicionales para aproximar sus abstracciones teóricas a la
determinación de los salarios en el mundo real. En el caso de Adam Smith la
observación es especialmente oportuna si queremos huir de las frecuentes

24 ‘tospatronos están siempre y en todas partes en una especie de acuerdo tácito, pero constante
y uniforme, para no elevar los salarios por encima de su nivel actual. La violación de dicho acuerdo
es, en todas partes, impopular y somete a quien asi procede al reproche de sus vecinos e iguales’S
Véase SMITH (1776), op. oit., pág. 150.

25 “La escasez de mano de obra incrementa la competencia entre los patronos para obtener
trabajadores y se rompe voluntariamente su unión para no elevar los salarios’i Véase SMITH (1776),
op. oit., pág. 152.

~ Véase Paul J. MCNULTY <1980), Ihe Ong,ns and Development of Labor Economics, The
Massachusetts Institute of Technology, Cantridge.

27 Por ejemplo, Adam Snith afirma, en consonanda con la teoría de la explotación, que el beneficio
y la renta de la tierra son deducciones que empresarios y terratenientes realizan del producto del
trabajador: “la renta de aquél [delterrateniente] es la primera deducción al producto del trabajo que
se emplea en la tierra. [..]Elbeneficio es la segunda deducción al producto del trabajo que se emplea
en la tierra’1 Véase SMITH (1776), op. oit., pág. 149. Más adelante, en el apartado 1.1.3., se hace
referencia a la importancia que Adam Smith concede al desigual poder de negodadón entre
empleados y empleadores en la fijación de los salarios. Véase la nota a pie de página n0 34.
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simplificaciones que tratan de eliminar la influencia de fuerzas distintas a las de la
competencia en su explicación salarial. Las referencias a la historia, la filosofía, la
política o la sociología constituyen una constante en la obra de Adam Smith. Así, en

la Teoría de los sentimientos morales28 Smith afirma que el comportamiento humano
se guía por su propio interés y por el deseo innato de aprobación de la comunidad en
la que viv&. El comportamiento individual no se gula exclusivamente por intereses
egoístas, ya que las normas sociales marcan unos límites a la conducta humana. En
este sentido, se puede afirmar con Mtonella Stirati~, que hay una complementariedad
entre el anterior trabajo y La riqueza de las naciones. En aquella obra se pone el

énfasis en los límites morales al comportamiento del individuo, mientras que en ésta
se profundiza en las leyes que guían el funcionamiento de la economía capitalista,

dando especial importancia al laissez faire. Pero sigue considerando importantes las
convenciones sociales en la explicación del funcionamiento de la economía,
especialmente en el ámbito del mercado de trabajo.

Con el paso del tiempo los autores clásicos y, en especial, los neoclásicos
fueron abandonando el estudio de las instituciones, la costumbre y demás factores
fuera del ámbito estricto de la ciencia económica, centrando progresivamente sus

esfuerzos en el análisis de los mercados en los que la competencia opera sin
restricciones. J.S. Mill, por ejemplo, afirma abiertamente que la competencia es el

28 Adam SMITH <1759): Ihe 7heory of Moral Sentiments Utilizada la traducción al castellano de
1941 Teoría de los sentimientos morales, EJ Colegio de México, México.

29 Según Adam Snith, la conducta del individuo está orientada, entre otras fuerzas, por el deseo
de aprobación social: “ansiamos saber hasta qué punto merecernos su censura [lade las gentes] o
bien su aplauso, y si ante ellas necesariamente aparecemos tan agradables o desagradables como
ellas ante nosotros”, pág. 103. Más adelante, tomando conr ejemplo la frugalidad, industria y
consagración de los individuos, afirma que “es precisamente la consciencia de esta merecida
aprobación y estima lo único capaz de sostener al agente en la observación de una conducta de ese
estlld’, pág. 128. Véase SMITH (1759), op. oit.

30VéaseMtonella STIRATI (1994), The Theory of VV~gesin ClassicalEconomics. A Study ofAdam
Smith, David Ricardo and Their Contemporaries, editado por Edward Ejgar, Aidershot (Hants), England.



Capítulo 1. Teorías acerca de la determinación de los salarios 25

principal determinante de los salarios31. Y retrocediendo en el tiempo, también se
pueden encontrarautores que cuestionan la influencia de algunas fuerzas distintas de

las competitivas en la explicación del funcionamiento del mercado de trabajo. Así, se
puede hacer mención de Malthus, quien critica la importancia que Adam Smith otorga

a “los sentimientos de humanidad” y a “la estima de algunas ocupaciones” en la
fijación de los salarios32. En su opinión, el criterio dominante debe ser también el
principio de oferta y demanda.

No obstante, hasta el desarrollo de la doctrina del fondo de salarios, la mayor

parte de los economistas dásicos —Locke, Petty, Cantillon, Steuart, Adam Smith,
Barton, Ricardo, e induso Malthus— comparten la idea de que en el mercado de

trabajo intervienen simultáneamente fuerzas de naturaleza muy distinta como la
costumbre, la cultura, las convenciones sociales y las leyes de la oferta y la demanda.
La economía clásica asume que el mercado de trabajo no tiene por qué estar en
equilibrio, ya que los salarios no se determinan exclusivamente por la relación entre

oferta y demanda. El precio natural del trabajo, por tanto, no se puede asimilar al de
cualquier otro bien.

1.1.3. Poder de negociación de empleados y empleadores

a) Salario de subsistencia y desigual poder de negociación

Los salarios hasta la economía ricardiana son producto de un proceso de
negociación entre empresarios y trabajadores, donde el poder se distribuye de forma
desigual entre las partes. La asimetría entre ambos agentes reside, según Turgot, en
dos hechos: a) el trabajadorno cuenta con más fuentes de renta que su propio trabajo
y b) existe un desequilibrio manifiesto entre el empleador, que es uno, y los

31 “[~~] No obstante, en el estado actual de la sociedad, la competencia ha de considerarse como
el factor más importante en la regulación de los salarios, y la costumbre o el carácter individual como
una circunstancia que sólo puede mcdificarlos ilgeramente”. Véase MILL (1848), op.dt., pág. 308-309.

32 “Los impulsos de la humanidad no pueden cambiar los fondos de mantenimiento del trabajo’S
Véase MALTHUS (1820), op. oit., pág. 187.
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empleados a elegir, que son muchos~. El poder de negociación del trabajador es muy
reducido ya que sus bajos ingresos limitan su capacidad de resistencia sin trabajar

y además, tiene que competir con el resto de los trabajadores disponibles. Esta
relación de fuerzas conduce los salados al nivel de subsistencia.

Adam Smith comparte la idea de que los bajos salados resultan del desigual
poder de negociación entre patronos y trabajadoresTM. En línea con Hume señala que
el desempleo es un factor económico esencial para que la tasa salarial tienda hacia
el nivel de subsístenaa los trabajadores pujan sus salados a la baja para encontrar

o mantener un empleo. Este mismo razonamiento es utilizado por Ricardo y Adam
Smith para pronosticar el empobrecimiento de la dase trabajadora ante un crecimiento

aceleradode la población. A diferencia de Malthus, que explica el proceso a partir del
desigual ritmo de crecimiento de la población y los alimentos, Smith y Ricardo creen
que un crecimiento intenso de la población puede generar desempleo, factor que, al
reducir el poder de negociación de los trabajadores, produce una caída de los
salarios. Al contrario, en las etapas expansivas, los salarios puede elevarse por

encima del nivel de subsistencia si se produce una escasez de empleo. El poder de
negociación entre empresarios y trabajadores está, portanto, en función del desajuste

entre la oferta —que depende del crecimiento de la población— y la demanda —que
depende del proceso de acumulación—.

~ Esta misma idea es analizada por Necker en los siguientes teminos ‘[ 1 ce pouvoir entre les
mains des propriétaires est fondo sur leur Irás petit nombre, en comparaison de celui des hommes
sans propriétó, sur la grande concurrence des ces demiers et principalernent sur la prodigeuse
inégalité qu’il ya entre les hommes qui vendent leur travail pour vivre aujourd’hu¿ et ceux qui l’achétent
pour augmentersimplement leurluxe ou leurs commodités: les uns sont pressés parl’instant, les autres
ne le soní point; les uns donneront toujours la lo¿ les autres seront toujours contraints de la recevoir”
(NECKER (1775), 1, pág. 137-138). Citado en STIRATI (1994).

~ Adam Smith analiza la desigual capacidad de resistencia en las disputas entre empresarios y
trabajadores en los siguientes términos: “~J en tales confrontaciones los patronos pueden resistir
durante mucho más tiempo. Un terrateniente, un colono, un comerciante o un fabricante pueden,
normalmente, vivir un año o dos con los capitales que ya han adquirido, y sin tener que emplear a
ningún trabajador En cambio, muchos trabajadores no podrían subsistir una semana, unos pocos
podrían hacerlo durante un mes, y un número escaso de ellos podría vivir durante un año sin emplea
A largo plazo el trabajador es tan necesario para el patrono como éste lo es para él, pero la necesidad
del patrono no es tan inmediata’. Véase SMITH (1776), op. oit., pág. 149.
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b) Teoría de la explotación

La teoría salarial en Marx parte de la distinción entre valor de uso y valor de
cambio del trabajo. El valor de cambio del trabajo es su coste de producción, es decir,
su precio de mercado, que, al igual que en el resto de los clásicos, equivale a la
cantidad necesaria para garantizar el mantenimiento del trabajador y su familia, es
decir, la tasa de subsistencia. El valorde uso, por su parte, es el valor que resulta del
empleo del trabajador en la empresa. La jornada laboral de un trabajador es mucho
mayor que la necesaria para garantizar la reproducción del trabajador. El resto de la
jornada el trabajador no produce para si mismo, sino para el capitalista. La

explotación del trabajo radica, por tanto, en el trabajo no retribuido que el obrero se
ve obligado a entregar al empresaric95.

En la teoría de la explotación del trabajo, la atención se ha trasladado del
mercado hacia el interiorde la empresa. En la compra-venta de trabajo en el mercado

no se produce ninguna injusticia ya que se intercambian bienes equivalentes~. No es
en ese ámbito sino en el de la empresa donde los intereses del trabajador son
dañados. La diferencia entre la esfera de la producción y la del mercado —principio
y fin de la actividad económica para los ciásicos— es esencial en la economía
marxíana.

~ “El valor del frabajo tiene que ser siempre más reducido que su producto de valor pues el
capitalista hace que la fuerza de trabajo funcione siempre más tiempo del necesario para reproducir
su propio valor”. Véase MARX (1867), op. oit., pág. 451. En la economía capitalista se desdibuja la
división entre la parte de la jamada en que el trabajador trabaja para sí y la parte en que lo hace para
el capitalista “[. . .1 el r~n~en del dinero esconde el tiempo que trabaja gratis el obrero asalariado.
Véase MARX (1867), op oit, pág. 452.

~ “8 valor de la fuerza de trabajo y su valorización en el proceso de trabajo son, por tanto, dos
factores completamente distintos. fi] el vendedor de la fuerza de trabajo, al igual que el de cualquier
otra mercancía, realiza su valor de cambio y enajena su valor de uso. [.1El hecho de que la diaria
conservación de la fuera de trabajo no suponga más costo que el de mediajornada de trabajo, a pesar
de poder funcionar trabajan durante un día entero; es decir, el hecho de que el valor creado por su
uso durante un día sea el doble del valor diario que encierra, es una suerte bastante grande para el
comprador, pero no supona ni mucho menos, ningún atropello que se corneta contra el vendedor”.
Véase MAR)< (1867), op. oit., pág. 144-145.
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De la contribución de Marx al estudio de los salarios se debe subrayar, entre
otras cosas, la distinción entre el trabajo y la fuerza de trabajo. La aportación del
trabajador al producto generado por la empresa no es algo que venga dado sino que
puede variar en función de la voluntad de realizar un mayor o menor esfuerzo. El
empresario debe ingeniárselas, mediante diversos sistemas de control o motivación,
para extraer el máximo trabajo posible de la fuerza de trabajo adquirida en el
mercado. A partir de esta misma idea se ha desarrollado recientemente la teoría de
los salariosde eficiencia, en la que se relaciona la retribución de los trabajadores con
su esfuerzo y, a su vez, con su contribución a la producción. Un mejor conocimiento
de la empresa y, en especial, de los métodos de organización del trabajo, son
esenciales para comprender el funcionamiento del mercado de trabajo.

c) Instituciones políticas y sindicatos

El desigual poder de negociación entre empresarios y trabajadores conduce la
tasa natural de los salarios a su nivel de subsistencia. No obstante, en la economía

clásica —Turgot, Adam Smith, Necker, Stuart y Hume, entre otros— se destaca que la
acción colectiva de los trabajadores puede mejorarsu posición negociadora, elevando
la tasa natural de los salarios.

Necker considera que las instituciones políticas pueden ser fundamentales en
la mejora del poder de negociación y, por tanto, de los salarios de los trabajadores.

Pero, como señala Adam Smith, la posición ventajosa del empresario seve reforzada
por el contexto institucional que, en la Inglaterra del siglo >(V1II, prohibía la acción
colectiva de los trabajadores, favoreciendo a los empresarios37.

~‘ “Los patrones, al ser menos en número, pueden unirse fácilmente, yademás la ley lo autoriza
o al menos no lo prohíbe, mientras que prohíbe las uniones de los trabajadores. No tenemos leyes
parlamentarias contra la asociación para rebajar los salarios, pero tenemos muchas contra las
uniones tendentes a aumentarlo’ SMITH (1776), op. oit., pág. 149-150 Más adelante se afirma que
7.. 4 el estatuto VIII de Jorge III favorece a los patronos. cuando los patronos se unen para reducir los
salarios de sus trabajadores, habitualmente acuerdan no pagar más que una deteminadacantidad bajo
ciertas sanciones. Si los trabajadores se uniesen de la misma forma para no aceptar bajo multa unos
determinados salarios, la ley les castigaría severamente. La imparcialidad exigiría el mismo trato para
los patronos, pero el estatuto VIII de Jorge III da fuerza de ley a la regulación que los patronos intentan
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Marx critica también la legislación sobre el trabajo asalariado de Inglaterra
“encaminada desde el primer momento a la explotación del obrr¡t> y enemiga de él
desde el primer instante hasta el último”. Se fijaban tarifas salariales máximas pero
no mínimas, castigándose con mayor dureza la percepción de salarios superiores a
la tasa máxima, que el abono de esas retribuciones. La derogación de la
reglamentación de los salarios no se produce hasta 1813, cuando la posición de

poder del capitalista frente al trabajador hacía innecesaria la legislación. En cuanto a
las trade unions, señala que la coordinación de los obreros puede atenuar los efectos
negativos que la “ley natural de producción capitalista” acarrea para su clase,
criticando paralelamente la reacción furiosa y exaltada del capital y “su sicofante, el
economista” que consideran que la acción sindical viola las leyes de la oferta y la
demanda. Para Marx, la defensa del libre funcionamiento de las fuerzas del mercado
revela una actitud interesada del capitalista, en un contexto en el que la
superpoblación relativa “mantiene la ley de la oferta y la demanda de trabajo a tono
con las necesidades de explotación del capital, y la presión sorda de las condiciones
económicas sella el poder de mando del capitalista sobre el obrero”~.

La supremacía que la doctrina del fondo de salarios tuvo en la ciencia
económica en la mayor parte del siglo XIX explica que las referencias a la cuestión
de la acción colectiva o a las huelgas fuera menor en los tratados de la época. Se
partía de la premisa de que el fondo de salarios era una cantidad fija que no podía
variar por la presión de las huelgas. Por tanto, si en alguna rama de actividad la
acción colectiva de los trabajadores tenía éxito en la elevación de los salados,
necesariamente debía ser a costa de una pérdida proporcional de empleo en ese
sector, o de empleo o salario en otra rama de actividad que ocupara una posición
desventajosa. Por tanto, la acción colectiva no podía beneficiar a la clase obrera en
su conjunto.

establecer mediante tales uniones “SMITH (1776), op. oit., pág. 222. Por último, en los Principios de
Economía Política de Malthus, e,dste un pasaje en el que se denuncia el estatuto “aprobado en 135(2
con un fin tan injusto e impolítico como el de impedir que subiera el precio del trabajo después de la
gran peste’1 Véase MALTHUS (1820), op. oit., pág. 204.

38 Véase MARX (1867), op. oit., pág. 627.



Capitulo 1. Teorías acerca de la determinación de los salados 30

No obstante, J.S. Mill, uno de los principales valedores de la teoría del fondo

de salarios, sugiere que la acción colectiva puede tener efectos positivos tanto para
los trabajadores, que pueden disfmtar de ciertas mejoras en sus salarios y en sus
condiciones de trabajo, como para el conjunto del sistema económico, en la medida
en que favorece el funcionamiento efectivo de Ja competencia en el mercado de
trabajo. En cuanto a lo primero afirma que si los trabajadores se unieran, sorteando
las dificultades prédicas debidas a su dispersión y a las restricciones legales
existentes —que el autor critica—, “podrían sin la menor duda conseguir disminuir la
jomada yobtenerun aumento general de los salarios a expensas de las ganancias”39,

aunque dentro de unos límites que, si se superaran, podrían generar desempleo.
Además enumera una serie de ejemplos en los que determinados grupos
profesionales han conseguido mediante la acción colectiva mejorar sus salarios4t>. Los
incrementos salariales en estos casos se trasladan vía precios sobre el consumidor
final, y el capitalista no tiene por qué absorbeilos. En cuanto a lo segundo, sostiene
que las uniones de los trabajadores son fundamentales para que el mercado funcione,
es decir, para que se produzca una puja entre oferentes y demandantes de trabajo
que conduzca a una situación de equilibrio donde los intereses de ambos coincidan.

Si no existe regateo y las condiciones las fija una sola parte, el mercado no funciona
adecuadamente ya que se pueden estar pagando salarios inferiores a los de

equilibrio41.

Dos décadasdespués de la publicación desus Principios de Economía Política,

~ Véase MILL (1848), op. oit., pág. 799.

~ “Los fundidores de tipos de imprenta pueden, según se dice, mediante una unión estrecha,
mantener un tipo de salados mucho más alto que el que es usual en empleos de igual dificultad y
habilidact e incluso parece ser que los sastres, que forman una clase mucho más numerosa han
conseguido hasta cierto punto un éxito parecido”. lbidem.

41 “8 tipo de mercado no lo fija ningún agente superior que actúa por sí misan, sino que es el
resultado del regateo entre seres humanos [.4,y los que no regatean continuarán durante mucho
tiempo pagando [.1 un precio superior al del mercado. [Deahí que] fl.] las asociaciones de
trabajadores de una naturaleza parecida a la de los sindicatos, lejos de ser un obstáculo para un
mercado libre del trabajo, son indispensables para que éste exista; son el único medio de que los que
tienen que vender su trabajo puedan cuidar de sus intereses en un sistema de libre competencia”.
Véase MILL (1848), op. oit, pág. 801.
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J.S. Mill abandona la doctrina del fondo de salarios42. El autor pone en cuestión la
hipótesis del adelanto al negarque exista ninguna cantidad dada e invariable que se
deba destinar al pago de los salarios. Muy al contrario, afirma que “no hay ninguna
ley natural que impida que los salarios suban hasta el punto de absorber no sólo los
fondos que el capitalista pensaba dedicar a su negocio, sino hasta la totalidad de lo
que éste se permitía para sus gastos privados, más allá de lo necesario para la
vida”1 Una vez rechazado el supuesto básico de la teoría, concluye que la acción
colectiva es un instrumento eficaz para la elevación del nivel general de los salarios
de los trabajadores”.

1.1.4. “Otras fuerzas, además de las del mercado, cuentan”

Hasta el desarrollo de la doctrina del fondo de salarios, los economistas
clásicos consideran que en el mercado de trabajo intervienen, además de las leyes

de la oferta y la demanda, otras fuerzas de naturaleza no económica. A largo plazo,
las fuerzas del mercado hacen que el salario de los trabajadores tienda a un mínimo
de subsistencia, pero es la costumbre la que determina en cada momento y en cada
lugar dónde se sitúa ese mínimo. Porotra parte, las convencionessociales establecen
los límites a las oscilaciones de los salarios en el corto plazo.

La formulación de la doctrina del fondo de salarios va a significar un cambio
de enfoque muy importante en el estudio del mercado de trabajo. Sus principales

características son el énfasis en el lado de la demanda, la perspectiva de corto plazo
y la consideración del salario como una variable flexible. Esta teoría prepara el camino
a la teoría de la productividad marginal y supone un paso importante en la

42 El cantio de postura se produjo después del estudio del trabajo de THORNTON(1869):

“Labour>, Fortnightly Review, Mayo. Otado en MILL (1848), op. oit., pág. 849.

43Véase MILL(1848), op. at,pág 851.

““La doctrina /L.] que negaba la posibilidad de que los sindicatos obreros pudiesen hacer subir
los salanos, /.] semejante doctrina carece de fundamento científico y tiene que desecharse”. lbidem.
Estas referencias aparecen por prirrera vez en el apéndice bibliográfico de la séptírra edícion en ingles
del libro, la última corregida por Mill, que data de 1871.
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delimitación del objeto de estudio de la ciencia económica a aquellos mercados en los
que las fuerzas impersonales del mercado operan sin restricción.

La economía clásica ofreceotra interpretación de los salarios, en cierta medida
complementaria a la anterior, basada en el desigual poder de negociación de
empresarios y trabajadores. Los salarios tienden al mínimo de subsistencia como
consecuencia de la fuerte corpetencia que ejercen entre silos trabajadores por los
limitados puestos de trabajo, y de su dependencia de la renta salarial para sobrevivir.
No obstante, la acción colectiva puede corregir el poder monopsónico de los

empleadores, aproximando el funcionamiento del mercado de trabajo al esquema
competitivo. Sobre esta base se desarrollan posteriormente las teorías salariales de
la negociación, a medida que la extensión de los sindicatos va concediendo un papel
más importante a la negociación colectiva en la fijación del precio del trabajo.
Aumenta así el interés en el estudio de la institución sindical, orientado más que al
análisis de sus objetivos o funcionamiento, al examen de sus efectos en el mercado
de trabajo.

Una de las limitaciones de la aproximación clásica de los salarios proviene de
la ausencia de una teoría sobre la empresa suficientemente desarrollada, omisión
lógica si se tiene en cuenta laperspectiva macroeconómica que adopta. La aportación
más significativa en este terreno es la distinción realizada por Marx entre el trabajo
y la fuerza de trabajo, que posteriormente daría paso a una fructífera vía de

investigación en torno a la importancia de la motivación y el control para obtener el
máximo producto posible de la fuerza de trabajo en el interior de la empresa.

1.2. DETERMINACION DE LOS SALARIOS EN EL MERCADO DE TRABAJO DE
COMPETENCIA PERFECTA

La revolución marginal hace referencia al descubrimiento simultáneo del
principio de la utilidad marginal decreciente, realizado por Jevons, Mengers y Walras

a principios de la década de 1870. Este principio constituye el pilar fundamental a
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partir del cual se construye la microeconomía neoclásica. Ricardo y von Thúnen
fueron dos de los precursores más destacados del análisis marginalista. La principal
contribución de Ricardo en este terreno es la ley de rendimientos decrecientes de la
tierra, norma que se extiende desde entonces al restode los factores productivos. Von
Thonen, por su parte, ha sido calificado como “elprimereconomista verdaderamente
niodemo’t por la aplicación, aún rudimentaria, del concepto de productividad
marginal a la deteminación de los precios del trabajo y del capital.

Entre otras razones se habla de revolución porque hay un cambio tanto en el
enfoque corno en el objeto de la ciencia económica. A diferencia de la economía
clásica, que estudia cómo aumentar el volumen de recursos productivos —teoría

dinámica del crecimiento—, en la economía neoclásica la dotación de recursos está
dada y se debe deteminar cuál es la asignación de factores que permite maximizar
la utilidad de los consumidores —teoría estática del equilibrio general—. En palabras
de Jevons, el objetivo básico de la Economía neoclásica se limita a lo siguiente: “dada
una determinada población, con diversas necesidadesycapacidades de producción,
poseyendo determinadas tierras y otras. materias primas, nos planteanns cuál debe

serla asignación del trabajo que maximice la utilidad de la producción’t

En el marco de estas transformaciones se produce una redefinición del
problema salarial. Aunque se reconocen las peculiaridades del factor trabajo, la
determinación de los salarios se asimila al proceso defijación de precios de cualquier
otro factor de producción. En palabras de Hicks, “la teoría de determinación de los
salarios en un mercado fibre es simplemente un caso especial de la teoría general del

valot”’7. Los salarios se fijan, por tanto, de acuerdo con el juego de la oferta y la

45Véase Mark BLAUG (1962): Economic Theoryin Retrospect. Utilizada la traducción al castellano
de 1985: Teoría económica en retrospección, Fondo de Cultura Económica, M&dco, pág. 406.

W Stanley JEVONS (1871): l7ie Theoíy ofPolitical Economy, Macmillan and Co., Londres, pág.
255.

47Véase John R. HICKS (1932): The Theory of Wages, Macmillan &Co., Ltd., Londres, pág. 1-22.
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demanda, minimizándose la influencia de otras fuerzas que no sean las del
mercadot Por otra parte, algunas cuestiones, como el estudio de la población, que
habían centrado la atención de los economistas clásicos, dejan de formar parte de la
preocupación de los autores neoclásicos. A partir de ahora la población es una

49

variable exógena, cuyo estudio queda fuera del ámbito de la Economía

Como en todo proceso de transíción, la penetración de las nuevas ideas no
significa el abandono inmediato de las antiguas, de forma que en algunos autores de
finales del XIX coexisten las preocupaciones del pasado y del presente. En este
sentido, cabe mencionar a MarshaB, interesado tanto por el estudio de la acumulación
y el crecimiento de la población como por el análisis de la asignación eficiente de los
recursos.

El apartado se organiza en dos secciones básicas. En primer lugar se presenta
la teoría competitiva de los salarios mediante la construcción de las curvas de oferta
y demanda y el examen de las condiciones de equilibrio en el mercado de trabajo. En
segundo lugar se analizan los ajustes a los que se somete el modelo competitivo para
incorporar la competencia imperfecta en los mercados de productos y de trabajo.

1.2.1. Mercados perfectos: Teoría de la productividad marginal

La teoría neoclásica de los salarios no es más que un caso concreto de la
teoría general de precios. El precio del trabajo se determina con arreglo a las leyes

de la oferta y la demanda. Por el lado de la oferta, cada persona decide cuál es el
número de horas que desea trabajar comparando la desutilidad que produce una hora
adicional de trabajo, con su retribución. Por el lado de la demanda, el empresario elige

~ Marshall sostiene que a partir del siglo XVIII “el precio de la mano de obra dejó de regirse por
la costumbre o por el ajuste en pequeños nrrcados y durante los últimos cien años ha sido
determinado cada día más por las circunstancias de la oferta y la demanda en una gran extensión”.
Véase Alfred MARSHALL (1890): Pnncipies ofEconomics. Utilizada la traducción al castellano de 1948:
Principios de Economía, M. Aguilar, Madnd, pá9. 621.

~ Jevons justifica la omisión de la doctrina de población en su teoría de los salarios “no porque
ponga en cuestión su validez o importancia, sinoporque no forma parte del objeto de la Economía”.
JEVONS (1871), pág. 254-255.
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el volumen de empleo en el que se iguala el salario con el producto marginal del
trabajo. En el equilibrio, allí donde se juntan las curvas de oferta y demanda, el
producto añadido por el último trabajador contratado es igual al salario de toda la
fuerza de trabajo —de momento se supone que el trabajo es homogéneo—.

La teoría de la productividad marginal se asienta sobre dos pilares
fundamentales: a) una teoría de la empresa en la que los empresarios, dada la
tecnologíay los precios relativos de los factores, se limitan a elegir la combinación de
trabajo y capital que permite la rnaximización de beneficios, y b) el supuesto de que
los mercados de productos y detrabajo son perfectamente corrpetitivos. Precisamente

la mayor parte de las críticas a la teoría neodásica de los salarios se ha dirigido hacia
estos dos flancos.

La asignación del factor trabajo, al igual que el resto de los recursos, está
gobernada por los deseos de los consumidores. Las decisiones de los consumidores
se toman en los mercados de bienes y servicios, y se trasladan indirectamente sobre
los mercados de factores~<% El análisis de la determinación de los salarios no puede
desligarse, por tanto, del estudio del funcionamiento de los mercados de productos
como muy bien señaló Wcksell: “en la práctica no pueden separarse los problemas
de la distribución y la producción, pues son esencialmente uno solo”51. La estrecha
relación entre ambos mercados implica, entre otras cosas, que la fijación de los
salarios no depende sólo del grado de competencia con que opere el mercado de

trabajo sino también del existente en el mercado de bienes. Teniendo presente estas

~ ~lras sintetiza la relación que se establece entre los nrrcados de factores y de productos,
mientras se pregunta por los determinantes últ¡rms de los precios de los factores. Sostiene que la
retribución de los factores productivos está determinada por “f..] el precio de los objetos en cuya
producción participan el trabajo, los servicios de la tierra y los de los bienes de capital propiamente
dichos; es decir, la competencia entre los consumidores en el mercado de productos y no la
competencia entre los empresarios en los mercados de sei’vicios productivos. Es cierto que los
servicios productivos se venden yse compran en sus propios mercados; pero no lo es menos que sus
precios se determinan en el mercado de los productos>’. Véase León WALRAS (1987): Elementos de
economía política pura, Alianza Editorial, Madrid, pág. 672.

Véase Knut WCKSELL (1947): Lecciones de Economía Política, M. Aguilar Editor, Madrid, pág.
97.
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consideraciones, la exposición de la teoría salarial se ha ordenado comenzando con

el estudio del proceso de fijación de los salarios en mercados perfectos

a) La curva de oferta de trabajo: elección entre renta y ocio

La principal contribución de Jevons a la teoría neodásica de los salarios es su
deducción de la curva de oferta de trabajo, para lo cual recurre al análisis marginal.
Los dos elementos que se deben tener en cuenta en la determinación de la oferta de
trabajo son su recompensa, el salario, y su coste, la molestia o penosidad asociada
al esfuerzo realizado en el trabajo. El autor plantea que la penosidad del trabajo
tiende a aumentar con el número de horas trabajadas, aunque no de una forma lineal.
AJ comienzo de la jornada el trabajo produce más molestia que placer, hasta que “el
cuerpo y la mente” se adaptan a la actividad. A partir de entonces y durante unas
horas, el trabajo produce un pequeño exceso deplacer, hastaque la energia se agota
y la molestia domina sobre el placer, creciendo a un ritmo cada vez mayor. Por otro
lado, la utilidad asociada al crecimiento marginal de los salarios es decreciente. Esto
permite que exista un punto donde la utilidad del trabajo (el salario) se iguale al
fastidio que supone realizado. En ese punto determina la cantidad de trabajo ofrecida
por el individuo. Además es un punto de equilibrio ya que “sería inconsistente con la
naturaleza humana que un hombre trabajara cuando la molestia asociada al trabajo
excediera el deseo de posesión y todos los motivos para ejercerlo’ ‘52~

La elección de cada individuo entre trabajo yocio vienedeterminada, por tanto,
por la comparación entre la utilidad y la desutilidad que produce trabajar. En el

equilibrio, la utilidad que reporta la producción de una unidad adicional de un bien (el
salario) se iguala a ladesutilidad que suponeproducirla. Expresado matemáticamente
duldx = dlldx, siendo “x” la cantidad de bien elaborada, “u” la utilidad que reporta la
producción del bien —el salario—, y “1” la cantidad de trabajo, entendida como la

desutilidad asociada al esfuerzo que significa trabajar.

52 Véase JEVONS (1871), op. cit., pág. 169.
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Por último, queda por examinar el efecto sobre la oferta de trabajo de un
crecimiento de los salados. El resultado depende del efecto neto de dos fuerzas
contrapuestas: por un lado hay más incentivos para trabajar cuando la recompensa
del trabajo es mayor, pero por otro lado, si la desutilidad que produce el trabajo ha
llegado a un nivel elevado, el bienestar del trabajador puede mejorar reduciendo su
jornada laboral. Es decir, utilizando la terminología habitual, se deben comparar los
efectos sustitución y renta. El efecto sustitución hace referencia al aumento de la
oferta de trabajo cuando los salados crecen —el coste de oportunidad de no trabajar
aumenta—. El efecto renta, por su parte, se refiere al aumento de la demanda de ocio
que se produce a medida que crecen los salados. La pendiente de la curva de oferta
es positiva si domina el efecto sustitución o negativa si domina el efecto renta.

Jevons mantiene que en el caso de los trabajadores ingleses de finales del
XIX, que recibían un salario prácticamente de subsistencia, la oferta se reduce a
medida que aumenta el salado. Marshall, al contrario, considera que “un aumento de
la remuneración origina un incremento inmediato en la oferta de trabajo eticiente”~.
Robbins, por su parte, demuestra que la curva de oferta de trabajo puede volverse
hacia atrás, es decir, tener inicialmnente una pendiente positiva y posteriormente una
negativa. No obstante, cuando se pasa del análisis de un trabajador individual a la
oferta de trabajo agregada, está comúnmente aceptado que la curva tiene una
pendiente positiva, dado el crecimiento de las tasas de participación de mujeres y

jóvenes cuando crecen los salarios.

AJgunos autores sugieren que la principal debilidad de la teoría de la oferta de
trabajo neoclásica es su falta de realismo. Se plantea que el análisis marginal no
parece muy adecuado cuando la mayor parte de los trabajadores, salvo los que

trabajan a destajo, tienen muy poco que decir sobre la duración de la jornada laboral.
No obstante, esta crítica no preocupa mucho a sus defensores, mientras las
predicciones de sus teorías se ajusten razonablemente a la realidad.

Véase MARSHALL (1890), op. dt., pág. 439.
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b) La cu,va de demanda de trabajo: Teoría de la productividad marginal

La teoría de la productividad marginal habitualmente se identifica con la teoría
neoclásicade los salarios aunque, como señaló Marshall, hace referencia sólo “a una

de las causas que rigen los salarios>M , es decir, a la demanda de trabajo que realizan
las empresas. Esta demanda viene determinada por la comparación entre el coste y
el valor de la contribución de cada trabajador a la producción de la empresa. Debe
tenerse en cuenta que, de acuerdo con la ley de rendimientos decrecientes, si se
mantiene constante la dotación del resto de los factores productivos, la utilización de

un trabajador adicional incrementa el producto en una cantidad cada vezmenor. Rajo
este supuesto, el empresario está interesado en contratar esa unidad adicional de
trabajo, siempre y cuando el valor del producto marginal del último trabajador sea
superior a su salario, deteniéndose en aquel punto en que ambas variables se
igualan. Es decir, en el equilibrio, “los salarios de todas las ciases de tabajadores
tienden a ser iguales al producto neto debido al trabajo adicional del trabajador
marginalde dicha clase”~. Lógicamente, aunque en esta explicación se haga hincapié
en el factor trabajo, la demanda de todos los agentes que intervienen en la producción

se regula por el mismo principios.

Siempre y cuando los costes y los rendimientos de la utilización de los factores

de producción estén predeterminados, la teoría de la productividad marginal
proporciona una interpretación apropiada de la formación de las curvas de demanda

de los factores. Pero en la realidad, la condición anterior no siempre se satisface. La
productividad marginal de un trabajador no es algo invariable, sino que puede

~ Véase MARSHALL (1890), op. dt., pág. 431.

~ Véase MARSHALL (1890), op. dt., pág. 430.

~ En este sentido, Marshall afirma que: “todo agente de producción, tierra, maquinaria mano de
obra especiallzada o no especializada etc., tiende a ser aplicado en la producción hasta el punto en
que pueda serlo provechosamente. (..] Los usos de cada agente de producción están regulados por
las condiciones generales de la demanda con respecto a la oferta (..] y la igualdad entre sus valores
para cada uso es mantenida por la tendencia constante a retirado de aquellos usos en que sus
servicios sean de menor valor para aplicado a otros en los cuales sean de mayor valor, de acuerdo
con el principio de sustitución”. MARSHALL (1890), op. cit., pág. 433.
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depender de una serie de variables asociadas a la organización interna del trabajo en
la empresa y a su forma de competir en los mercados De ahí que resulte

imprescindible tener presente cuál es la teoría de la empresa a partir de la cual se
construye la curva de demanda de trabajo.

Hicks plantea la teoría neodásica de la empresa al examinar las condiciones

deequilibrio del mercado de trabajo57. Las tres decisiones básicas que debe tomar un
empresario se refieren a la cantidad de bienes o servicios que desea producir, al
volumen de factores que necesita para alcanzar ese nivel de producción y a la

tecnología a emplear en la elaboración de esos bienes o servidos. El objetivo que
guía la conducta del empresario es la maxinización de los beneficios.

La demanda de trabajo de la empresa, regulada por la igualdad entre el salario
y el producto marginal, depende del nivel de producción y de la tecnologia. La
maxinización de beneficios exige que el volumen de producción sea aquel en el que
el precio del producto se iguala al coste de producción, incluidos los beneficios
normales. Si los salarios son más altos que los de equilibrio, los costes de producción

se elevan en relación al precio del producto y, por tanto, los beneficios se reducen.
La producción del sector disminuye, contrayéndose consigo la demanda de trabajo.
Si, al contrario, los salarios se reducen la demanda de trabajo aumenta.

En cuanto a la tecnología, se parte de la base de que el empresario el¡ge el
método de producción de menor coste, en la medida en que una reducción de los
costes eleva los beneficios. Si se adopta el supuesto de que los precios de los
factores están dados, la combinación factorial de mínimo coste se determina por la
condición de que el producto marginal de los factores debe ser proporcional a sus
precios. En el caso deque los precios de los factores cambien, el empresario tenderá

a utilizar aquellos métodos que emplean menos intensivamente el factor encarecido.

~‘ Véase HICKS (1932), op. cit.
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La teoría que se acaba de plantear, proporciona una descripción simplificada
del funcionamiento real de las empresas. La gestión empresarial implica la adopción
de decisiones en muchas otras materias, más allá de la determinación del volumen

de producción, la adquisición de los factores y la elección de la tecnología. La política
de precios, de producción, de distribución, de suministros, de l+D, de ventas, de
publicidad, de financiación y de organización del trabajo, entre otras, constituyen
algunas de las materias más importantes comprendidas en la administración
empresarial. AJgunas de estas políticas, como la relativa a la gestión de los recursos
humanos, puede tener repercusiones directas sobre la relación salarial.

c) Equilibrio en el mercado

Una vez construidas las curvas de oferta y demanda queda por definir el
funcionamiento del mercado de trabajo y el proceso a través del cual se llega a
soluciones de equilibrio estables. Para ello recurrimos a la descripción que hace
V~lras del mercado de servicios, es decir, del mercado donde se intercambian los

factores productivos, cuyo funcionamiento se ajusta al planteamiento de la
competencia perfecta. En este mercado, los vendedores de factores son los
terratenientes, trabajadores y capitalistas, mientras que los compradores son los
empresarios. Los servicios productivos “se intercambian según el mecanismo de la
libre competencia con intervención de numerario. Se vocea un precio en términos del
numerario para cada servicio; si a dichoprecio la demanda efectiva es superior a la
oferta efectiva, los empresarios pujarán al alza, y se producirá la elevación del precio;
si la ofe,la efectiva es superior a la demanda efectiva, los terratenientes, trabajadores

y capitalistas pujarán a la baja y se producirá una reducción del precio. El precio
coniente de cada servicio es aquél para el que la oferta y la demanda efectiva son
igualed~.

El funcionamiento de la libre competencia asegura el cumplimiento de las dos

58 Véase WALRAS (1987), op. dt., pág. 382.
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condiciones básicas del equilibrio: a) que todos los trabajadores perciban el mismo

salario, y b) que el salario se iguale al producto marginal del trabajador. Es decir, la
competencia entre los trabajadores garantiza que no puedan existir diferencias
salariales entre trabajadores igualmente productivos. Además, ningún trabajador va
a estar dispuesto a trabajar a cambio de una cantidad inferiora su producto marginal,
ni ningún empleador va a estardispuesto a contratar a ninguna persona a un salario

superior a su contribución al valor añadido de la empresa59

d) Críticas al modelo

En la opinión de algunos expertos en Economía Laboral, el factor trabajo
presenta diferencias de tal entidad respecto al resto de los factores y mercancías, que
desaconsejan la utilización del modelo competitivo para su estudio. La propia
naturaleza de la relación laboral hace que la información acerca de las oportunidades
de empleo y las tarifas salariales sea imperfecta, y la mano de obra notoriamente
inmóvil. Las críticas a la teoría competitiva de los salarios no se centran, por tanto,
en su lógica internt sino en la falta de realismo de sus supuestos.

En el estudio del mercado de trabajo, el recurso al símil del subastador

walrasiano puede presentar problemas cuando la información sobre las oportunidades
de empleo no se encuentra disponible en una oficina central sino que está más bien

~Wcksell ofre~ una descripción sobre el funcionan-lento del mercado de trabajo y las soluciones
de equilibrio rruy similar a la proporcionada por ~lras: “si existe una perfecta competencia entre los
patronos, los salarios no pueden caer por debajo de la cantidad que represente el aumento marginal
que el nuevo obrero daría a la producción. [...]La competencia que se hacen [losproductores] al
contratar obreros les obligará a elevarsus salados, hasta que desaparezca la diferencia existente entre
la producción marginal obtenida y los salados pagados al último obrero empleado. [...]La producción
marginal del último obrero empleado regirá, por regla general, todos los salarios [...][y]debido a la
competencia, este producto marginal será idéntico en todas las ramas de la producción. [.1[Menés]
toda la mano de obra disponible en el mercado hallará precisamente empleo a dicho salario”. Véase
WCKSELL (1947), op. dt., pág. 101-102.

~ Reynolds advierte a los críticos del niodelo competitivo que no es razonable esperar que “el
conjunto de tautologías en las que tantas cabezas inteligentes han trabajado durante décadas pueda
contener serios errores en su lógica”. Véase LLoyd G. REYNOLDS (1948): ‘Toward a Short-Run
Theory of ~ges”, en American Economic Review, junio.
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dispersa. Además, la información que fluye en el mercado sobre la oferta y la
demanda no suele ser suficiente ya que muchas de las características de los puestos

y de los trabajadores no se descubren hasta que transcurre cierto tiempo desde que
el trabajador está ocupado en la empresa. Esto explica que la elección de un nuevo
puesto de trabajo se base habitualmente en una comparación muy limitada de las

alternativas disponibles, aceptándose, en muchas ocasiones, la primera oferta de la
que se tiene conocimiento. No obstante, las deficiencias que se acaban de señalar
acerca del funcionamiento del mercado de trabajo no afectan por igual a todos los
trabajadores sino que se manifiestan de forma más acusada en el colectivo de
trabajadores de menor cualificación61.

Si la información acerca de las ofertas de empleo no es completa o entraña
grandes dosis de incertidumbre, la movilidad del trabajo tieneque ser necesariamente

insuficiente, circunstancia que explica la existencia de diferencias salariales
significativas entre trabajadores similares. La inercia del trabajador y su deseo de
seguridad son obstáculos naturales en la búsqueda deempleos más atractivos, lo que
resulta en un ajuste imperfecto en el mercado de trabajo. Los trabajadores no se
plantean cambiar de empleo ante una pequeña mejora en los salarios y menos si el
cambio exige movilidad geográfica. El apego de los trabajadores a su comunidad o
a los entomos de trabajo familiares es una barrera difícil de franquear en los casos
en los que las oportunidades de empleo implican cambio de residencia para el
trabajador y su familia.

La información imperfecta que sobre el mercado tiene la mano de obra junto
a los costes —pecuniariosy no pecuniarios— que entraña lamovilidad reducen el poder
de negociación de los trabajadores. Como sevió en el apartado 1.1.3 la relación entre
trabajadores y empresarios es asimétrica como consecuencia del poder

61 Marshau comparte la apreciación de que el modelo competitivo no es válido en el caso de Los
trabajadores de baja cualificación: “La competencia perfecta requiere un conocimiento exacto de la
situación del mercado, [...][sinembargo] este supuesto estaría totalmente fuera de lugar cuando se
examinan las causas que regulan la oferta de trabajo en cualquiera de las categorías inferiores de la
industria”. MARSHALL (1890), op. cit., pág. 448.
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monopsonístico de éstos últimos. En estas circunstancias, no se puede garantizar que

el libre funcionamiento del mercado de trabajo conduzca a una solución competitiva.
En este sentido, llama la atención que aunque muchos autores neodásicos, entre
ellos Marshall y VV¶cksteed, fueran conscientes del desigual poder de negociación
entre trabajadores y empresarios, entre otras peculiaridades del mercado de trabajo,

se siguiera adoptando el modelo competitivo como marco de referencia habitual.

Las críticas a la teoría neodásica de los salarios se han dirigido también al
tratamiento que se ha dado al mercado de productos y a la teoría de la empresa
subyacente. La caracterización de los mercados de bienes y servicios competitivos
como mercados integrados por pequeñas empresas sin capacidad de decisión sobre
los precios de sus productos, concuerda deficientemente con la estructura productiva
real donde coexisten sectores atomizados con sectores oligopolistas, dominados por

un reducido número de grandes empresas.

El concepto de productividad marginal, esencial en la teoría neoclásica de los
salarios, tambien ha sido objeto de controversia. La teoríasalarial asume como dadas
muchas cosas indeterminadas en la realidad, lo que afecta a su capacidad predictiva.

Por ejemplo la productividad marginal del trabajo no es invariable sino que depende,
entre otros factores, de la voluntad del trabajador de realizar un mayor o menor
esfuerzo. La motivación de la mano de obra puede afectar notablemente al volumen
de producción. Aceptar que el esfuerzo está dado, señala Reynolds62, supone obviar
uno de los problemas más importantes de la organización empresarial. En este
sentido, se ha propuesto que el esfuerzo de los trabajadores y, por tanto, su
productividad marginal, puede estar asociado, entre otros factores, a la misma
retribución. De este modo, en consonancia con la hipótesis de los salarios de
eficiencia, Marshall afirma que “la mano de obra bien pagada es generalmente
eficiente y, por tanto, no resulta cara hecho que [...Jejerce una influencia muy

62 Véase REYNOLDS (1948>, op. oit.
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compilcada sobre la teoría de la distribuciód«~. Por otra parte, la productividad del
trabajo depende además de otros factores que caen fuera del control del propio
trabajador. La tecnología utilizada por la empresa, la eficiencia en la organización, la
dotación de capital y la estrategia competitiva son factores que condicionan los
resultados globales de la empresa y, a su vez, la contribución individual de cada
trabajador. En conclusión, de acuerdo con Dobb, el producto marginal del trabajo
depende de muchosmás factores que de la “eficiencia intrínseca del trabajo mismo”64.

Otras críticas se han dirigido al carácter estático de la teoría. J.B. Clark
defendió la validez del análisis estático en la explicación del funcionamiento de la
economía real, de carácter dinámico. El análisis económico, sostiene Clark, requiere
la creación de una sociedad imaginaria en la que las influencias que distorsionan el
equilibrio económico se mantengan invariables. Como los cambios que experimentan
las variables en la economía real no son tangrandes, las prediccionesde los modelos
económicos estáticos están próximas a los valores observados de los indicadores.
Aplicando el argumento a la teoría de la distribución, Clark afirma que “en el mundo
real, dominado por las fuerzas del cambio y del progreso, encontramos que los

salarios ylos tipos de interés están, en general, sorprendentemente próximos” a las
predicciones que las teorías deducen de esa descripción simplificada de la realidat.
Por su parte, Blaug, desde una postura más cautelosa reconoce que la teoría de la

productividad marginal proporciona una norma que maxímiza la eficiencia estática,
pero que no tiene por qué aportar un resultado eficiente desde el punto de vista
dinámico. No obstante, manifiesta que, mientras no se elabore una teoría dinámica

63 Véase MARSHALL (1890) op at As¡rrusrno, Wcksell destaca la irrportanda de los salados de

efidenda, aunque pasa de puntillas sobre el tema: “También presañdimos del hecho de gran
importancia práctica de que la capacidad mental y física del trabajador, y, por tanto, la eficiencia del
trabajo, depende en gran parte de los salados que se perciben y dentro de ciertos límites, sube ybaja
a compás de ellos”. Véase WCKSELL (1947), op. oit. pág. 95.

Véase Maurice DOBB (1927): Wkges. Utilizada la traduodón al castellano de 1941: Salarios,
Fondo de Cultura Económica, México, pág. 94.

65Véase John Bates CLARK <1907) Essentials ofEconomic 7heon¡ as Applied to Modem Problems
of lndustry and Rublic Rolicy, The Macmillan Company, Nueva York.
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mejor será atenerse a la regla de la eficiencia estáticas. En cualquier caso, deben

reconocerse las limitaciones que la teoría económica estática presenta en la
explicación del comportamiento de unos agentes económicos cuyas decisiones se

toman en el tienvo, en un contexto caracterizado por el carrbio en la tecnología, los
gustos de los consumidores, la dotación de capital, el tamaño de la población y el
entorno institucional, entre otros factores. Esta no es una cuestión secundaria ya que,
dependiendo de la perspectiva temporal que se adopte en la elaboración de la teoría,

se puede llegar a predicciones distintas. Por ejemplo, los efectos de una subida de
los salarios sobre el empleo no tienen por qué ser los mismos en el modelo

competitivo que en una teoría dinámica que contemple la posibilidad de que las
ventas o los beneficios de las empresas fluctúen en el tiempo.

Cabe mencionar, por último, los desajustes entre las predicciones de la teoría
competitiva de los salarios y la realidad. La teoría predice que el funcionamiento de
las fuerzasde la competencia debe conducir a una paulatina homogeneización de las
tasas salariales de los trabajadores de similar productividad. Pero la evidencia
empírica ha mostrado que existen diferencias salariales significativas, no explicables

a partir de las hipótesis competitivas y que se mantienen a lo largo del tiempo.
Aunque los defensores del modelo competitivo repararon en las divergencias entre
teoría y realidad, tendieron a menospreciadas proclamando la validez general de la

- 67

teoria

PU igual que en el periodo ciásico, los economistas neoclásicos se mantuvieron
en un terreno poco firme en materia de la determinación de los salarios, defendiendo
por un lado el modelo competitivo como referencia general, aunque señalando la

~ Véase BLAUG (1962), op. dt., pág. 535.

67 Wcksell, reflejando la actitud característica de los defensores del plantearTiento neodásico,
acepta que los supuestos sobre los que se asienta la teoría de los salarios son poco realistas, pero
mantiene que presenta un margen de aplicación aceptable: “Es preciso que tengamos en cuenta
asimismo que las hipótesis de la competencia perfecta, así como la pura movilidad y divisibilidad de
los factores de producción, concuerdan de un modo muy imperfecto con la realidad [...]Sin embargo,
parece que la experiencia nos indica que el margen de aplicación de la ley de los salarios de von
manen es muy grande”. Véase WCKSELL (1947), op. cli., pág. 109.
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influencia de otras fuerzas que concedían un mayor grado de realismo a sus análisis,

aunque no siempre fueran compatibles con el modelo anterior. Esto explica, por
ejemplo, que Clark, destacado defensor de la teoría competitiva, mostrara un gran
interés por la teoría de la negociación.

1.2.2. Mercadas imperfectos: Teoría de la negociación

a) La naturaleza imperfecta del mercado de trabajo

La construcción del modelo competitivo de determinación de los salarios exige
la depuración de aquelloselementos, como la costumbre y las convenciones sociales,
que suponen un obstáculo al libre funcionamiento de las fuerzas del mercado. La
conducta de empresarios y trabajadores responde a los criterios de maximización de
beneficios y de utilidad, por lo que toda interferencia a la racionalidad económica de

los agentes debe ser menospreciada en beneficio de la consistencia del modelo.

Un primer requisito, por tanto, para la elaboración de la teoría de la
productividad marginal es la abstracción de todas las fuerzas ajenas a las del

mercado. Un segundo requisito para el sostenimiento de la teoría es la existencia de
competencia perfecta en el mercado de trabajo. El cumplimiento de este principio
requiere, según Clark, que “[.. .J un trabajadorpueda hacerque los empresarios pujen
entre síporcontratar sus servicios tan activamente como un empresario puede hacer
que los trabajadores pujen entre sí ofreciendo sus servicios>68. Pero esta condición
rara vez se satisface en la realidad, dada la naturaleza de la relación laboral, en la
que oferentes y demandantes de trabajo presentan un poder de negociación muy
desigual.

Los autores neoclásicos, al igual que anteriormente los clásicos, son
conscientes de la desigual posición de los trabajadores en relación a quienes les dan

68 Véase CLARK (1907), op. oit, pág. 144.
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ocupación. Marshall, por ejemplo, haciendo referencia a los trabajadores manuales,
señala que “sus salados les dejan muy pocomargen para el ahorroy Ii] si ungrupo
de ellos suspende el trabajo, hay siempre otros muchos capaces de ocupar sus
puestos. [...] [Además]les es más difícil [...] formarasociaciones fuedes y duraderas,
y ponerse de ese modo en condiciones de mayor o menor igualdad para tratar con
suspatronos, puesto que debe reconocerse que un hombre que emplea a otros mil
es, en si mismo, una combinación absolutamente rígida que ca responde a mil
unidades entre los compradores del mercado de trabajo”69.

J. B. Clark, eminente defensor de la teoría de la productividad marginal,
comparte la apreciación de Marshall. En su opinión, la existencia de una pequeña
bolsa de desempleados “es a menudo suficiente para desequilibrar el poder de
negociación contra el trabajado?’70. Cuando el desempleado solicita un trabajo,
mientras que el empleador tiene otras alternativas, el trabajador puede no tenerlas.

PU empresario le resulta muy fácil hacer que los desempleados compitan entre sí por
una vacante. Los desempleados, al contrario, tienen muchas dificultades para hacer
lo mismo con los empresarios. Lógicamente, la desigualdad en el poder de
negociación de las partes aumenta cuanto mayor es la tasa de desempleo, lo que
hace que en algunos lugares y épocas los salarios tiendan al mínimo que los
desempleados estarían dispuestos a aceptar.

Además, Marshall coincide con Adam Smith en la opinión de que los patronos
no compiten entre si en la contratación de la mano de obra, lo que permite mantener
bajos los salarios. En estas circunstancias, las asociacionesobreras pueden equilibrar
el poder de negociación entre trabajadores y empresarios. No obstante, durante
mucho tiempo las trade unions estuvieron prohibidas bajo severas penas, a diferencia
de las combinaciones entre patronos para reducir el precio del trabajo. Una vez
autorizados, los sindicatos hicieron posible una mejora en el nivel de vida de los

69 Véase MARSHALL (1890), op. oit., pág. 471.

70 Véase CLARK (1907), op. oit., pág. 452.
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trabajadores, al erosionar el poder monopsonístico de los empresanos

La negociación colectiva mejora la posición de los trabajadores en la fijación

de los términos del contrato laboral. Ésta permite reducir significativamente las
alternativas, existentes en la negociación individual, de contratar trabajadores
desempleados en lugar de los ya ocupados en la empresa. Si los trabajadores
realizan una huelga, al empresario no le va a resultar muy fácil sustituir toda su fuerza
de trabajo por desempleados. Si lo hiciera debería asumir el coste de contratar
trabajadores con menos experiencia y por tanto menos productivos.

El libre funcionamiento del mercado de trabajo no garantiza que los
trabajadores reciban el salario competitivo, es decir, el equivalente al producto
marginal del trabajo. Si la mano de obra está desorganizada, los salarios descienden

al nivel mínimo que los desempleados estarían dispuestos a aceptar, situándose por
debajo de la aportación del último trabajador al producto de la empresa. En cambio
con la negociación colectiva, el precio del trabajo se acerca a la solución de equilibrio
competitivo. Por esta razón el balance general de la actuación de los sindicatos es
positivo: “los sindicatos, salvo cuando se comportan como monopolios, [...] más que
entoipecer, ayudan a las fuerzas naturales de la distribución”71.

En las dos secciones siguientes se estudian las adaptaciones que se han
realizado a la teoría competitiva de los salarios para dar respuesta a algunas de las
alticas que se le formulan. Así se contempla la posibilidad de que: 1) las empresas
puedan ejercer cierto poder de mercado tanto en la venta de sus productos en los
mercados de bienes y servicios como en la contratación de mano de obra en el
mercado de trabajo —apartado b—, y 2) los trabajadores puedan disfrutar de cierto
poder de monopolio al organizarse para negociar colectivamente sus condiciones

71 Véase CLARK (1907), op. oit., pág. 503. La valoradón que Marshall realiza sobre las
asodadones obreras es similar: los sindicatos “han beneficiado a la nación a la par que a si mismas”
al norrmlizar las tarifas salariales para cada tipo de trabajo. En su opinión, los sindicatos han
contribuido al bienestar sodal, sin desalentar el espíritu de envresa, ni animar la emigración de
capitales.
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salariales y de trabajo —apartado o—.

b) FI poder de mercado de las empresas: monopolio y monopsonio

La economía neoclásica ha realizado un esfuerzo para incorporar la
competencia imperfecta, tanto en el mercado de trabajo como en el de productos, en
su modelo dedeterminación salarial. Como se acaba de señalar, la propia naturaleza
de la relación laboral concede cierto poder monopsonístico a los empresarios, poder
que se acrecienta a medida que aumenta la dimensión de las empresas. Este hecho
exige realizar un ajuste a la teoría de la productividad marginal, en lo que se refiere
a la curva de oferta de trabajo. Pero el alejamiento respecto al funcionamiento
competitivo también se manifiesta en los mercados de bienes y servicios. La
importancia que en la economía real tienen los mercados de productos con un
elevado grado de concentración, fenómeno vinculado a la extensión de la gran
empresa, obliga a realizar otro ajuste a la teoría salarial, en este caso, en la curva de
demanda cte trabajo.

En este apartado se estudian las modificaciones que deben introducirse en la
teoría de la productividad marginal para tener en cuenta que las empresas pueden
tener capacidad de decisión en la fijación del precio del trabajo —poder
monopsonístico en el mercado de trabajo— y en la fijación del precio de los productos
—poder monopolístico en el mercado de bienes—. Contemplando estas dos alternativas
se pueden definir las siguientes situaciones72: a) competencia perfecta en ambos

mercados —hipótesis estudiada en el apartado 1.2.1—; b) competencia imperfecta en
el mercado de productos pero perfecta en el de trabajo; c) monopsonio en el mercado
de trabajo y competencia perfecta en el de productos; y d) competencia imperfecta
en ambos mercados. En estos tres últimos casos se puede hablar de la explotación
en el sentido en que el salario percibido por el trabajador es inferior a su producto
marginal. Hay cierto margen, por tanto, para que la acción sindical coopere “con las

72 Véase J. E. MEADE y C. J. HITCH (1938): An Introduction to Economic Analys’s and Policy
Oxford University Press, Nueva York.
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fuerzas naturales de la distribución’ hacia la solución competitiva. No obstante, de

momento se deja apartado el análisis de la acción colectiva, cuestión que será

estudiada en la próxima sección.

La diferencia fundamental entre los modelos de competencia perfecta e
imperfecta en el mercado de productos es que mientras que en el primero el precio
está dado, en el segundo el volumen de producción afecta al precio del bien. En
competencia perfecta, la cantidad añadida a los ingresos totales por el empleo de un
trabajador adicional es igual al producto marginal del trabajador, ya que el precio del

bien no varia. En competencia imperfecta, llega un momento en que el empleo de
trabajadores adicionales reduce el valor de los ingresos totales, al caer el precio con

el volumen de producción. La cantidad de trabajo contratada se incrementa siempre
y cuando el aumento de los costes totales sea inferior al crecimiento de los ingresos
totales.

En el caso de monopsonio en el mercado de trabajo, la escuela neoclásica
hace hincapié en el poder que la empresa tiene para alterar el salario, en función de
la demanda que realiza. El empresario está interesado en formular una demanda

inferior a la competitiva porque a medida que crece la contratación de trabajadores
el precio del trabajo tiende a subir En este supuesto, aunque en el mercado de

bienes hubiera competencia perfecta, si el productor tiene que pagar salarios más
altos para emplear trabajadores adicionales, decide un nivel de empleo en el que el

salado está por debajo del producto marginal. Esto sucede porque la contratación de
un trabajador adicional significa elevar la masa salarial en una cantidad superior al
coste del último trabajador —la tasa salarial de todos los trabajadores crece con el
empleo y no sólo la del trabajador marginal—.

No obstante, el ejercicio de poder de mercado por parte de los empleadores
no tiene por qué manifestarse necesariamente de acuerdo con el supuesto que se
acaba de examinar, que representa más que el modelo general, un caso concreto. La
desigualdad en el poder de negociación entre trabajadores y empresarios puede
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resultar en salarios inferiores a los competitivos sin que haya dominio sobre el

mercado de trabajo, local o de otro ámbito, por parte de la empresa. Es decir, el
empresario puede tener capacidad para fijar un salario inferior al producto marginal
tanto en una empresa de pequeña dimensión como en una grande.

Por último, cuando se combinan la competencia imperfecta en el mercado de

bienes y el monopsonio, el salario se sitúa por debajo del producto marginal del
trabajador por las dos razones señaladas: aumenta la masa salarial en mayor medida
que el salado del último trabajador y el ingreso marginal crece menos que el producto
marginal de ese mismo trabajador, o incluso se reduce.

c) El poder de mercado de los trabajadores: Teoría de la negociación

La competencia imperfecta en el mercado de trabajo también se puede
manifestar en el lado de la oferta. Los trabajadores que actúan colectivamente, dejan
de competir entre sí, lo que les permite disfrutar de cierto poder de decisión en la
fijación del precio del trabajo. En este sentido Clark señala que los salarios se sitúan
en diferentes niveles dependiendo del grado de organización de la fuerza de trabajo.
Si la mano de obra está desorganizada, el trabajador consigue un salario inferior al
de mercado. Si los trabajadores forman parte de un sindicato de carácter local o de
empresa, la retribución se eleva hasta un nivel próximo al competitivo. Pero si el
sindicato es de ámbito superior, es decir, integra toda una rama de actividad, la

solución al problema se vuelve indeterminada, pudiendo situarse por encima del nivel
de mercado.

La teoría de la negociación trata de ofrecer alguna luz al estudio del proceso
de determinación de los salarios cuando tanto los empresarios como los trabajadores
de una industria actúan organizados y poseen cierto poder de mercado. El nivel
salarial final acordado por las asociaciones empresariales y sindicales, depende del
poder de negociación de cada una de ellas. No obstante, el resultado no puede
rebasar unos límites. El limite inferior equivale, según Marshall, al salado mínimo que
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desalienta el abandono de los trabajadores especializados, retribución que tiene que
ser, a su vez, suficiente para, “en los años de prosperidad normal, [...] atraer a los
jóvenes hacia la industria”. El límite superior, por su parte, está determinado “por las
necesidades correspondientes a la oferta de capital y de capacidad para los
negocios>’73.

Trabajadores y empresarios tienen intereses contrapuestos en el proceso de
negociación. Los primeros presionan para que el salario se fije en el nivel más alto
posible, mientras que los segundos lo hacen para situarlo en el polo opuesto. El
resultado final depende de la relación de fuerzas existente entre las partes. Esta

relación de fuerzas entre empresarios y trabajadores viene deteminada por el grado
de competencia al que están sometidos la mano de obra, en el mercado de trabajo
y la empresa que les da empleo, en el mercado de productos. Centrando la atención
en el primero de estos ámbitos, se observa que el poder de negociación de una clase
deteminada de trabajadores depende, entre otros factores: a) de la existencia o no
de factores de producción sustitutivos, de donde se puede inferir que, cuanto mayores
y mas específicas sean las cualificaciones necesarias para desempeñar un trabajo,
mayor será el poder de negociación de quienes lo ejercen; b) de la firmeza de la
demanda del bien en cuya producción intervienen los trabajadores —cuanto más
inelástica sea la demanda del producto, mayor será el margen para que se repercuta
sobre el precio la elevación de los costes laborales—; c) del peso que represente el
coste del factor en los gastos totales de producción de la mercancía; y, por último, d)
de los efectos que produzca la paralización de la actividad por huelga de esta clase
de trabajadores sobre los precios de oferta de los demás factores productivos74. La

evidencia empírica ha mostrado que algunos de estos factores juegan un papel
importante en la configuración de las diferencias salariales inter e intrasectoriales.

~Véase MARSHALL(1890), op. it., pág. 520. Por su parte, J. Davidson, destacado precursor de
la teoría de la negodación de los salarios, sitúa el limite inferior en el mínimo a partir del cual una
persona está dispuesta a trabajar, y el Unte superior en el valor del producto marginal del trabajador.
Véase John DAVIOSON (1898): The Bargain Theo’y of Wages, O. P. Putnam’s Sons, Nueva York.

14VéaseMARSHALL(1890),op ót,pág 317a322
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La posición de las empresas en los mercados de productos también influye en
el poder de negociación de trabajadores y empresarios. Lógicamente, el impacto de
una subida de los salarios no es el mismo para una empresa que opera en un
mercado fuertemente competitivo que para otra que ejerce cierto poder de mercado
y puede trasladar sin excesiva dificultad los incrementos de costes sobre los precios
de sus productos. Por tanto, se puede estudiar el poder de negociación de
trabajadores yempresarios desde la perspectiva del coste que para la empresa pueda
suponer una huelga en términos de pérdida de cuota de mercado. En el caso de una
huelga limitada a una única empresa, el empresario se enfrenta al riesgo de perder
mercado en beneficio de la competencia. Por esta razón, si la empresa atraviesa una
etapa próspera, el empresario estará dispuesto a atender a las demandas salariales,
aunque hasta un límite. En el caso de que las empresas de un mercado estén
desorganizadas y sus trabajadores formen parte de un sindicato a escala sectorial,
el resultado queda indeterminado, siendo posible que el salario final sea mayor que
en el supuesto anterior. El desenlace del proceso depende del efecto de dos fuerzas
contrapuestas. Por un lado, las empresas no tienen el miedo a perder mercado ya
que toda la competencia está afectada por la huelga, lo que les otorga una capacidad
de resistencia mayor que cuando el ámbito del conflicto es inferior al sectorial. Pero
por otro, la resistencia a la demanda salarial puede ser menor ya que a todas las
empresas les afecta por igual la subida de costes. Si cualquiera de ellas acepta las
peticiones sindicales, el temor a la pérdida de cuota de mercado obliga a las restantes
a hacer lo mismo. El último supuesto es el de una empresa monopolística, cuyo
resultado vuelve a ser indeterminado. AJ igual que en el ejemplo precedente, la
empresa puede aceptar con más facilidad la demanda salarial ya que las subidas de
costes se pueden trasladar con facilidad a los consumidores. Pero también su

75

capacidad de resistencia ante la huelga es mayor que en ningún otro caso

Los límites entre los que fluctúan los salarios objeto de la negociación pueden
ser acotados con más precisión. Podemos especificar, en primer lugar, el rango de

‘~ Véase CLARK (1907), op. oit., pág. 462-464.
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indeterminación dentro del cual se fija el salario final. Este rango viene deteminado
en el límite superior por la tasa salarial a partir de la cual pueden producirse efectos

adversos en el empleo y en el inferior por la tasa mínima necesaria para que el
empresario reclute y mantenga su fuerza de trabajo. A continuación se puede
delimitar, en el interior del rango de indeterminación, otro tramo de menor amplitud,
llamado rango efectivo de negociación (“the range of practicable bargains>’). Los
límites de este rango son: a> en el margen inferior, el punto de rigidez de los

trabajadores (“v~vrke,sstickingpoint’), equivalente al salario mínimoque los sindicatos
aceptarían antes que luchar o declarar una huelga, y b) en el margen superior, el
punto de rigidez de los empresarios (‘ernp)oye?s stckingpo¡nt’), equivalente al nivel
máximo que los empresarios estarían dispuestos a aceptar antes que declarar un
cierre patronal. Lógicamente, para que exista un rango efectivo de negociación, el
punto de rigidez de los trabajadores tiene que ser inferior al de los empresarios. En
caso contrario no sería factible la negociación76.

El “poder de negociación” no es un término absoluto, sino que se define sobre
la base de un agente en relación al otro. La esencia del concepto reside en la relación
de interdependencia. El poder de negociación de los empresarios es alto cuando, por
ejemplo, existe una bolsa de desempleados que compiten con la fuerza de trabajo a
la que da ocupación. El de los empleados, por su parte, es elevado cuando la
empresa tiene poder de mercado. En el primer caso el coste para los empresarios de

rechazar las demandas sindicales es muy bajo. La empresa no está dispuesta a
realizar grandes concesiones mientras tenga la alternativa de sustituir su fuerza de
trabajo por desempleados. En el segundo caso, el coste para el empresario de
aceptar las demandas sindicales es bajo, en la medida en que puede trasladarlas a
los consumidores. Así, se puede definir el poder de negociación de los sindicatos

como la voluntad de los empresarios de aceptar las demandas sindicales, es decir,
la capacidad para asegurar el acuerdo con los empresarios en los términos
propuestos por los representantes sindicales —y viceversa—. Esto está en función de

76 Véase A C. PIGOU (1932): “A Range Theory of V\~ge Bargaining”, en The Economics of
Alelfare, Macmillan and Co., Ltd., cuarta edidón, Londres.
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los costes que suponen para los empresanos el desacuerdo —caída de los beneficios

como consecuencia de la huelga— en relación a los del acuerdo —reducción de

beneficios resultantedel pago de salariosmás altos—. Así, cuanto más exigentes sean
las demandas sindicales más elevados serán los costes del acuerdo para los
empresarios y menor será el poder de negociación de aquéllos~.

La negociación colectiva es fundamentalmente una relación de poder,
circunstancia que hace que la conducta de los agentes negociadores no siempre

encaje con la esperada desde la racionalidad econórríca optimizadora. Los
representantes de empresarios y trabajadores tienen que estimar los costes que para
la otra parte suponen la satisfacción o no de sus demandas. Además deben de
adivinar las reacciones a las propuestas o amenazas que se formulan, pudiendo
suceder que un error de apreciación conduzca a un conflicto no deseado por las dos
partes. Por otra parte, los costes del acuerdo y desacuerdo tienen en cuenta, además
de los estrictamente pecuniarios, otros menos tangibles como los principios, el
prestigio y otros sentimientos. Las aspiraciones de trabajadores y directivos en
ocasiones se manifiestan en el interior de la empresa, y no siempre son compatibles.
En ocasiones están relacionadas: la seguridad en el empleo y unos ingresos elevados
para los trabajadores favorecen el cumplimiento de otros objetivos como la eficiencia
o la competitividad de la empresa. Pero en otras ocasiones, aceptar lo que uno quiere
significa para la otra parte renunciar a algunas de sus aspiraciones —prestigio, status
en el interior y fuera de la empresa—.

La introducción del elemento “poder de negociación” en el estudio del proceso

de determinación de los salarios produce cierta incomodidad al economista, habituado
a trabajar con instrumentos tangibles y cuantificables, a partir de los cuales trata de
descubrir las relaciones de causalidad que se establecen entre las variables
económicas. No obstante, las teorías de la negociación salanal ofrecen elementos de

juicio interesantes para identificar los factores en los que se basa el poder de

Véase Neil W. CHAMBERLPJN (1965): ‘Bargaining Po’~r and the Cost of Disagreeing and
Agreeing’, en The Labor Sector, McGraw-Hill Rook Company.
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negociación de las partes, a partir de los cuales se pueden realizar predicciones

acerca de los resultados del proceso. Por ejemplo, si nos trasladamos al estudio de
las diferencias salariales interindustriales, cabe esperar que la elasticidad de la
demanda del producto, el peso de los costes laborales en los costes totales, la tasa
de desempleo y el nivel de beneficios, entre otros factores, estén asociados con los
salarios, en la medida en que determinan el poder de negociación de trabajadores y
empresarios.

1.2.3. “Sólo cuentan las fuerzas del mercado”

La revolución marginalista de finales del sigloXIX supone la hegemonía de las
leyes de la oferta y la demanda en el proceso de fijación de los salarios. A diferencia
de la etapa clásica donde la costumbre y las convenciones sociales limitan la
actuación de las fuerzas del mercado, en la etapa neoclásica se minimiza la influencia
de las fuerzas de naturaleza no económica.

La escuela neoclásica representa el sistema económico como una maquinaria
gobemada por los deseos de los consumidores. Las empresas reaccionan a las
señales emitidas por la demanda en los mercados de productos que, una vez
procesadas, se trasladan a los mercados de factores, entre ellos, el de trabajo. El

precio del trabajo, al igual que el del resto de los factores, fluctúa de acuerdo con el

juego de la oferta y la demanda. Si aumenta la demanda de un bien, derivadamente
crece la demanda de la clase de trabajadores requerida en su producción. La
expansión de la demanda hace que los salarios de este tipo de trabajo crezcan hasta
que la oferta de trabajo acude al sector, atraída por las elevadas retribuciones. Con

el tiempo, una vez que se ha corregido el exceso de demanda de trabajo, los salarios
retoman a su nivel inicial. En el equilibrio la retribución de los factores se rige por el
principio de la productividad marginal: cada factor de producción recibe el producto
generado por la última unidad de factor empleada.

Los tres pilares sobre los que se asienta la teoría competitiva de los salarios
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son: a) competencia perfecta en el mercado de productos; b) competencia perfecta
en el mercado de trabajo; o) la teoría neoclásica de la empresa, en la que el trabajo
es un factor de producción más y las empresas se Imitan a elegir la tecnología, el

nivel de producción y la dotación de factores que necesitan.

La escuela neoclásica hatratadode incorporar algunasde las “imperfecciones”
existentes en el funcionamiento real de los mercados de factores y de productos. En
este sentido la aportación más interesante es la teoría de negociación de los salarios
que estudia la posibilidad de que tanto los trabajadores como los empresarios
disfruten de cierto poder en la fijación del precio del trabajo. El margen de aplicación
de la teoría es elevado, especialmente en las ramas de actividad dominadas por las
empresas de mediana y gran dimensión, donde el grado de organización de la fuerza
de trabajo es importante. En este contexto, las fuerzas del mercado desempeñan un
papel secundario en el proceso de determinación de los salarios, que dependen
decisivamente del poder de negociación de cada una de las partes. Aunque el
resultado final del proceso no se puede predecir, es posible aproximarse al mismo
mediante el estudio de los determinantes del poder de negociación de trabajadores
y empresarios —elasticidad de la demanda del producto, peso de los costes laborales
en los costes totales, nivel de desempleo, coste para la empresa de una paralización
de la actividad por huelga y presión de la competencia en los mercados de productos,

entre otros factores—.

1.3. HACíA UNA EXPLICACIÓN SALARIAL MÁS REALISTA: AJUSTES

PARCIALES Y TEORiAS ALTERt4A11VAS

En este último apartado se revisan un conjunto heterogéneo de aportaciones
teóricas que tratan de elaborar una explicación más realista sobre el funcionamiento
del mercado de trabajo y, en especial, sobre el proceso de determinación de los

salarios. Estas teorías se construyen desde coordenadas muy distintas, que van
desde el rechazo frontal a la economía ortodoxa a la aceptación del modelo
competitivo con algunas reservas de menor importancia.
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En primer lugar, se examinan los postulados básicos del institucionalismo

americano, al hilo de la exposición del debate acerca de la idoneidad del análisis
económico frente al interdisciplinar en el estudio de la institución sindical. Además se
presentan dos de las contribuciones teóricas institucionalistas que mayor influencia
han tenido en el estudio del mercado de trabajo desde los años setenta: las teorías
de los mercados internos y las de la segmentación.

En segundo lugar, se revisan las teorías de los contratos implícitos, de los
salarios de eficiencia, de la participación de rentas, y de los trabajadores internos y
externos. Desde posiciones más próximas al planteamiento ortodoxo, estas teorías
tratan de subsanar algunas de las inconsistencias empíricas del modelo competitivo
adoptando nuevos supuestos acerca de los determinantes de la productividad o la
naturaleza de la competencia en el mercado de trabajo, e introduciendo nuevas
variables explicativas en el análisis de la relación salarial.

1.3.1. Institucionalismo puro y postinstitucionalismo

En las décadas de los años veinte y treinta del presente siglo un grupo
heterogéneo de estudiosos de los problemas laborales —sociólogos, economistas
politólogos e historiadores, fundamentalmente— van a formar una corriente de
pensamiento crítica con la teoría económica ortodoxa: el institucionalismo americano.
Este movimiento se asocia a autores como Veblen, Cormions, Mitchell y Hoxie, y

entre sus principales afinidades metodológicas se encuentran la necesidad de dotar
de un mayorgrado de realismo a la teoría económica, la atención por el corto plazo78
y la inclinación hacia el enfoque multidisciplinar y hacia el empirismo.

La incapacidad del institucionalismo puro de elaborar una teoría alternativa a

la ortodoxa explica la existencia efímera del movimiento, del que se ha llegado a decir

18 Los economistas al fijarse exdusivan-ente en el largo plazo, tienden a olvidarse de los costes
a corto plazo del progreso Pero, como señala McNulty con ironía, “en el largo plazo todos estaremos
mueflo~ [.] tenernos que vivir y enfrentamos con los problemas a corto plazo”. Véase McNUL1Y
(1980), op c¡t, pág. 154.
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que no fue más que “una tenue inclinación a disentir de la economía ortodoxa”79. No
obstante, su legado fue recogido posteriormente por otros autores que, insatisfechos
con el tratamiento economicista del mercado de trabajo, se esforzaron por estudiar
el funcionamiento de las instituciones económicas, especialmente los sindicatos, y de
definir los límites entre los que actúan las fuerzas del mercado.

a) Los sindicatos: ¿instituciones políticas o económicas?

Unade las cuestionesmás controvertidas del debateentre “economistas puros”
e institucionalistas es el tratamiento aplicado a los sindicatos. Mentras que para los
primeros los sindicatos son instituciones preocupadas fundamentalmente por la
maximización de la riqueza de sus miembros, para los segundos sus objetivos tienen
un carácter más político que económico —entre otros, la supervivencia, el crecimiento,
la soberanía y la integridad de la institución—.

La economía neoclásica incorpora la negociación colectiva en el estudio del
proceso de determinación de los salarios, mediante la teoría de la negociación. El

objetivo básico de esta teoría es analizar el impacto de la acción colectiva sobre el
empleo y los salarios. Reconocida la importancia de los efectos de la acción sindical
se hace necesario estudiar su comportamiento. Distintos autores, entre los que
destaca Dunlop, abordaron la tarea. Este autor construye un modelo de determinación

salarial en el que los sindicatos son empresas que venden trabajo al igual que otras
venden materias primas y demás factores product¡vos. La función objetivo que el
sindicato debe maximizar puede adoptar formas muy diversas, dependiendo de la
variable a optimizar —la afiliación sindical, la masa salarial, el empleo, una
combinación de salarios y empleo o la suma de la masa salarial y las prestaciones
por desempleo, entre otras~—.

‘~ Véase BLAUG (1962), op. oit., pág. 831.

80Véase John T. DUNLOP (1950): 4’age Determination Under Trade Un¡ons, Augustus M Kelley,
Publishers, Nueva York.
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Otros autores, como Ross y Kerr, consideran que el tratamiento que la

Economía ha asignado a los sindicatos no es realista. Rechazan los tres supuestos
sobre los que se asienta el modelo sindical ortodoxo: a) que exista una identidad de
intereses entre el sindicato y sus miembros, b) que el sindicato trate de maximizar la
riqueza de sus afiliados, y c) que el sindicato esté tan interesado por la cantidad como
por el precio cuando vende trabajo. En su opinión, el objetivo básico del sindicato no
es la maximización de la riqueza de sus miembros sino la supervivencia, el
crecimiento y la soberanía de la institución, prevaleciendo éstos frente a aquél cuando
los objetivos se encuentran. Además el sindicato es una institución preocupada por
el precio del trabajo y no por la cantidad. Por tanto, el planteamiento más adecuado
de la cuestión sindical es una aproximación interdisciplinar que integre la ciencia
política, la sociología, la psicología, la economía y el derecho81.

Sin embargo, no pareceque estos argumentos sean suficientes para poner en
cuestión el análisis económico de los sindicatos. En la mayor parte delas situaciones
los objetivos del sindicato son complementarios a los de sus afiliados, más que
opuestos. Además, el sostenimiento de los líderes sindicales depende de la atención
que prestan a los intereses de sus miembros, cuando menos en el largo plazo. Por
último, los sindicatos, especialmente los de ámbito nacional, tienen en cuenta los
efectos de su política salarial sobre otras variables, entre ellas el empleo, de donde
se deduce que la negociación colectiva encaja en el esquema de una negociación

combinada salarios-empleo82.

~‘ Para una buena síntesis de las posturas de los dos autores véanse Arthur M. ROSS (1956):
Trade Union l/Vage Policy, University ofCalifornia Press, Berkeley, y C¡ark KERR (1947): Rroceed¡ngs,
Third Mnual Conferenr on Research and Training in Industrial Relations, IJniversity of Minnesota.

82 Moconnelí no sólo subraya la validez del análisis neodásiw de los sindicatos, sino que allrrna
que la teor[a econánta ortodoxa es superior a las predicciones ex-post institudonalistas, entre otras
razones, por la capacidad predictiva de aquélla y su utilidad, por tanto, para la política económica.
Véase Campbell R. McCONNELL (1955): “Institutional Economios and Trade Union Rehavior’, en
Industrial and Labor Relat¡ons Rev¡ew, Vol. 8, No. 3, abril.
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b) Mercados internos

Las teorías de la segmentación y los mercados internos de trabajo constituyen
dos de los desafíos más difíciles a los que la teoría competitiva ha tenido que hacer
frente. Los mercados internos de trabajo han sido definidos como aquellas unidades
donde el precio y la asignación del trabajo se rigen por normas administrativas~. Se
parte de la evidencia de que una parte importante de la fuerza de trabajo pasa la
mayor parte de su vida laboral en una misma empresa, y está sometida, por tanto, en
menor medida a las presiones de la oferta y la demanda externas.

Los mercados internos de trabajo son una respuesta maximizadora a los
problemas asociados a la organización del trabajo en las empresas de gran
dimensión. Los empresarios ofrecen a sus trabajadores seguridad en el empleo,
posibilidades de promoción y normas administrativas justas frente a las eventuales
conductas arbitrarias de los jefes. A cambio reducen la rotación de la fuerza de
trabajo, se facilita la formación de los trabajadores nuevos por los experimentados y
se favorece la introducción de nuevas tecnologías. Sin embargo, no siempre los
mercados internos son una forma de organización superior a los mercados no
estructurados. Laestructura salarial internade la empresa puedeserdemasiado rígida
para poder cubrir sin dificultades las cualificaciones escasas. Además, al estar ligados
los salarios a los puestos y no a los individuos, los trabajadores pueden resistirse a
la movilidad ante el temor a una reducción de sus retribuciones.

La existencia de mercados internos de trabajo, especialmente en las empresas

de gran dimensión, puede estar en la base de la existencia de diferencias salariales

83 Para una re~Ásión de la teoría de los mercados intemos de trabajo véase Peter B. DOERINGER
y Michael J. PIORE: “Los mercados internos de trabajo” y QE. WLLIAMSON, ML. WATCHER y J.E.
1-tARRIS: ‘La relación de empleo: el análisis del intercambio idiosincrático”, recogidos aritos en Luis
TOHARIA —comp.— (1983): El mercado de trabajo: Teorías y aplicaciones, (Introducción de Luis
Toharia) Aiianza Universidad Textos, Madrid. Otro trabajo de gran interés es el de Paul OSTERMAN
—comp.— (1984): Intemal Labor Markets, ibe MIT Press, Cantrigde, Massachusetts. Utilizada la
traducción al castellano de 1988: Los mercados internos de trabajo, Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, Madrid.
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no explicables mediante las hipótesis competitivas. Una de las condiciones del

equilibrio en el mercado de trabajo competitivo es que todos los trabajadores de la
misma dase perciban el mismo salario —véase el epígrafe 1.2—. Pero esta condición
no tiene por qué cumplirse si en el mercado de trabajo coexisten mercados

estructurados y no estructurados. La promoción de los trabajadores en las grandes
empresas, en ocasiones vinculada mecánicamente a la antigUedad, puede generar
diferencias salariales entre trabajadores similares, que perduran en el tiempo ante la
incapacidad por parte de los trabajadores externos de ejercer una competencia
efectiva sobre los internos.

c) Duafidad del mercado de trabajo

Las teorías sobre la segmentaciónTM y la dualidad del mercado de trabajo

plantean que la fuerza de trabajo no se intercambia en un único mercado sino que al
menos coexisten dos mercados —el primario y el secundario— regulados por principios
diferenciados. La caracterización del mercado primario oestructurado se corresponde
a la de los mercados internos de trabajo —trabajadores cualificados, posibilidades de
promoción en la empresa, rotación reducida, empresas que abastecen el segmento

estable de la demanda, etc.—, mientras que la del mercado secundario encaja con la
de los mercados competitivos —relación transitoria e impersonal entre trabajadores y
empresarios, ausencia de sindicatos, empresas poco intensivas en capital y
abastecedoras del segmento inestable de la demanda, trabajo poco cualificado y

existencia de una puja real entre trabajadores y empresarios—~.

Se han propuesto diversas explicaciones al origen de la segmentación de los
mercados de trabajo. Desde la economía ortodoxa se ha sugerido que los mercados

84 Para un análisis aplicado de las teorías de la segrrentación al mercado de trabajo español,
véase Carlos ALVAREZ ALEGO (1996): 8 impacto de la contratación temporal sobre el sistema
productivo español, Colección Estudios, N0 21, Consejo Económico y Social, Madrid.

~ Véase Clark KERR (1985): Mercados de trabajo y determinación de los salarios. La
“balcanización” de los matados de trabajo y otros ensayos, Colección Economía del Trabajo,
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, pág. 43.
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internos han sido una respuesta a las necesidades del empleador de invertir en

formación en el interior de la empresa y mejorar el capital humano de su plantilla.
También se ha interpretado como el resultado del establecimiento de unos contratos

implícitos entre trabajadores y empresarios, en los que se intercambia seguridad a
cambio de unos salarios más bajos. Desde la corriente institucionalista se han

planteado dos hipótesis. La primera defiende que los mercados internos surgieron en

algunos sectores como consecuencia de la presión de los sindicatos. La segunda

sostiene que la dualidad es resultado de la pérdida de flexibilidad del factor trabajo
en el mercado primario y de la necesidad de transmitir los costes de la inestabilidad
económica al sector secundario. Por último, la escuela radical ha interpretado la

segmentación como la respuesta de los empresarios a la necesidad de controlar y

extraer el máximo trabajo de la fuerza de trabajo adquirida en el mercado, cuando se

produce la extensión de la gran empresa. Este fenómeno supone el tránsito desde las
formas de control simple, ejercitadas de forma despótica y arbitraria por el propio

capitalista, hacia las formas burocráticas de control, caracterizadas por el
establecimiento de normas administrativas que tratan de comprar la cooperación del

trabajador a cambio de la posibilidad de hacer carrera en la emprest.

A pesar de las críticas que se han realizado a las teorías de la segmentación

del mercado de trabajo, tanto en cuanto a su carácter descriptivo, menor elegancia

formal que las neoclásicas e imprecisión en relación a los criterios a priori para

delimitar cada segmento, como en cuanto a su inconsistencia empírica —movilidad
notable del trabajo entre mercados e inestabilidad en la adscripción sectorial a cada

segmento—, estas teorías ofrecen una explicación plausible a algunas regularidades
empíricas difícilmente encajables en el modelo competitivo, como la existencia de

diferencias salariales entre trabajadores de similares características, ocupados en
empresas desiguales en cuanto a su tamaño, dotación de capital, tecnología o

~ Para conpletar el estudio de las teorías de la segmentación y, en especial, de las distintas
hipótesis explicat¡vas acerca de su origen véase Ivichael J. PIORE “Notas para una teoría de la
estratificación del mercado de trabajo”, “EJ dualismo como respuesta al cambio y a la incertidumbre”,
“Los fundamentos tecnológicos del dualismo y de la discontinuidad”; y Richard EDWÚRDS: “Conflicto
y control en el lugar de trab~o” y “Las relaciones sociales de producción de la empresa y su
estructura del mercado de trabajo”, recogidos en TOHARIA (1983), op. dt.
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participación del capital extranjero.

Las teorías de la segmentación y de los mercados internos tratan de ofrecer

una explicación más realista que la neoclásica al funcionamiento del mercado de
trabajo, poniendo en cuestión los tres supuestos básicos a partir de los cuales se
construye el modelo competitivo. En primer lugar, se parte de la base de que la mano

de obra no es un factor de producción más, reconociéndose la importancia de la
organización interna del trabajo, especialmente en las empresas degran tamaño. Por
tanto, la aportación de los trabajadores a la empresa no está garantizada, siendo el
control burocrático del trabajo el método utilizado para optimizar la productividad. En
segundo lugar, el mercado de trabajo, por lo menos allí donde se desarrollan
mercados internos, no se ajusta al patrón competitivo. La movilidad exterior de la
fuerza de trabajo en su conjunto es baja, aunque en los mercados no estructurados
sea quizás excesivamente alta. El sistema de precios del mercado detrabajo opera,
por tanto, de una forma imperfecta. Por último, el supuesto de competencia perfecta
tampoco se satisface en el mercado de productos. La estructura de los mercados de
bienes y servicios no se asemeja a la de los mercados competitivos atomizados. En
la realidad coexisten empresas de distinto tamaño, y desigual capacidad para hacer
frente a las presiones de la competencia, resultado de la adopción de estrategias
diferenciadas para competir en los mercados.

1.3.2. Desarrollos recientes

Desde el ámbito de la escuela neoclásica se han elaborado una serie de
hipótesis que permiten interpretar algunas de las inconsistencias empíricas del modelo
competitivo. Las cuatro que se exponen a continuación están relacionadas
directarrente con predicciones sobre el comportamiento de los salarios. La teoría de
los contratos implícitos ofrece una respuesta a la ausencia de sensibilidad de los
salarios respecto a la situación del mercado de trabajo a lo largo del ciclo económico.
La teoría de los salarios de eficiencia dirige su atención hacia el interior de la empresa
y plantea que la productividad de los trabajadores no está predeterminada sino que
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puede estar asociada positivamente a los salarios. Las teorías sobre la participación
de rentas vinculan la retribución de la fuerza de trabajo con los resultados de las
empresas en los mercados de productos. Por último, la teoría de los trabajadores
internos y externos sugiere que la determinación del precio del trabajo se produce en
el interior de las empresas, al margen de las presiones del mercado externo de
trabajo.

a) Teoría de los contratos implícitos

La teoría de los contratos implícitos parte de la base de que tanto empresas
comotrabajadores tienen incentivos para que la relación laboral sea estable en cuanto
a la duración de la misma y a la retribución87. Se adopta el supuesto de que los
trabajadores sienten aversión al riesgo y no desean que sus salarios fluctúen según
la evolución del mercado de trabajo. Los empresarios, por su parte, tienen menos
aversión al riesgo y disfrutan de un mayor acceso al mercado de capitales que los

trabajadores. Su principal beneficio en el contrato implícito que “pacta” con su fuerza
de trabajo es la reducción de la tasa de rotación y, por tanto, el ahorro en los costes
de selección y formación de la mano de obra. La implicación más importante de la
teoría es que los salarios se vuelven rígidos a la situación externa del mercado de

trabajo como consecuencia de la provisión por parte de las empresas de un seguro
contra las fluctuaciones futuras de los salarios de sus trabajadores.

La teoría de los contratos implícitos ofrece una interpretación plausible del
comportamiento de los salarios en el tiempo, pero no es capaz de explicar el
desempleo. Se puede suponer, siguiendo el ejemplo planteado por Stiglitt8, que las
empresas cuentan con dos departamentos: uno de producción y otro de seguros. El

87 Véase James M. REBI17ER: “Salarios de eficiencia y contratos implícitos”, en Robert DRAGO
y Richard PERLMAN (1989): Microeconomios lssues in Labor Economics, Harvester Wieatsheat.
Utilizada la traducción al castellano de 1992: Nuevos enfoques microeconómicos en economía del
trabajo, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid.

88 Véase Joseph E. STIGLITZ (1984): ‘Theories of ~ge RigidiW’, NBER Wtrkng Paper Senes,
N0 1442, septiembre.
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departamento de producción paga a los trabajadores el salario vvalrasiano. Pero el
trabajador recibesu salario del departamento de seguros, que complementa el salado
en los periodos depresivos de la demanda y los reduce en los expansivos. Como el

salario pagado por el departamento de producción es perfectamente flexible, no hay
razón para que exista desempleo.

b) Teoría de los salarios de eficiencia

La hipótesis central de la teoría de los salarios de eficiencia es que la
productividad de los trabajadores está asociada positivamente con el salario que
perciben. El producto marginal de la mano de obra no es algo invariable sino que
depende de su voluntad de trabajar —exceptuando los casos en los que existe el
problema de la selección adversa—. Allí donde existen salarios de eficiencia, las
empresas no tienen incentivos para reducir los salarios ya que la productividad puede
caer más que proporcionalmente, aumentando los costes laborales unitarios.

Se han sugerido diversas explicaciones a la relación entre salarios y
productividad89. En primer lugar se ha argumentado que en los países
subdesarrollados, la eficiencia de los trabajadores que viven cerca del umbral de
pobreza puede depender críticamente de su salario, en la medida en que una mayor
renta permite una mejor nutrición y salud del trabajador y su familia. No obstante,

como señala Dobb, “nodebe concluirse necesariamenteque conviene alpatrón pagar
a sus obreros salarios altos porque éstos implican una gran eficiencia”~. En muchas

ocasiones los efectos no se perciben hasta el largo plazo, una vez que los hijos de
los trabajadores se han alimentado, educado y vivido en mejores condiciones. En
segundo lugar, se ha propuesto que el disfrute de unos salarios por encima de los de
mercado estimula la lealtad y el esfuerzo. AJ contrario de lo que Arthur Young
afirmaba en el siglo XV1II —“todo el mundo saba excepto los idiotas, que las ciases

89 Para una revisión de la teor!a véase STIGLITZ (1984), op. dt. yAndrewWElSS (1991): Efllciency
L4~ges Models of Unemployment, Layoffs and Wage Dispersion, Clarendon Press, Oxford.

Véase DOBB (1927), op. oit., pág. 52-53.
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bajas han de mantenerse pobres, o jamás serán industriosa?91— se sostiene que la

buena predisposición del trabajador en la empresa depende mucho de su salario. Un

trabajador mal pagado y desmotivado puede resultar caro al empresario —deterioro de
la maquinaria por su mal uso, resistencia a la introducción de innovaciones, maltrato

a los clientes, incumplimiento de sus obligaciones, etc.—. Si los costes de control son
elevados, la empresa puede optar por pagar unos salarios altos para conseguir la
cooperación de los trabajadores. Además, de este modo se consigue reducir la
rotación de la fuerza de trabajo y consigo, los costes de selección y formación. Por
último, se ha planteado que los salarios deben ser altos cuando existe el problema
de la selección adversa. Se entiende que en el proceso de contratación de la fuerza

de trabajo, a medida que reducimos los salarios nos quedamos con los trabajadores
menos productivos. El problema deriva de la incertidumbre existente en la selección
de los trabajadores, de quienes se tiene una información imperfecta acerca de su
productividad. Las empresas tienen incentivos para no reducir los salarios si desean
atraer a los trabajadores de mayor calidad.

La teoría tiene dos implicaciones prácticas muy importantes. Por un lado, si la
economía sufre un shock y no hay una reducción coordinada de los salarios, se
produce desempleo. En un contexto en el que la reducción de los salarios puede
afectar negativamente a la productividad, el ajuste en el mercado de trabajo ha deser
necesariamente lento. En conclusión, el modelo de los salarios de eficiencia es

compatiblecon la existencia de desempleo en una situación de equilibrio competitivo.
Asimismo, dependiendo de la presencia o no desalarios de eficiencia, la teoría ofrece
una explicación plausible a la existencia de diferencias salariales entre empresas y
sectores.

Citado en DOBB (1927), op. oit., pág. 54.
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c) Participación de rentas (Rent-Shañng)

La teoría de participación de rentas parte de la base de que el mercado de

trabajo es un mercado singular en el que los precios no se fijan exclusivamente de
acuerdo con las leyes de la oferta y la demanda sino que también dependen de la
prosperidad de las empresas donde cada trabajador está empleado.

La hipótesis fundamental de la teoría es que la capacidad de pago, medida
mediante los beneficios u otros indicadores de resultados de las empresas, es un

determinante esencial de los salarios. Las empresas que obtienen unos mejores
resultados en los mercados de productos, tienden a presentar unos mayores costes
laborales que las de inferiores beneficios y productividad. Esta idea choca
frontalmente con las predicciones del modelo competitivo, según el cual, suponiendo
que los precios se mantienen constantes, la relación entre salarios y beneficios debe
ser negativa92.

El análisis de la negociación colectiva proporciona cierta evidencia a favor de
la hipótesis de que las empresas comparten con su fuerza de trabajo las rentas que

genera su actividad. A este resultado han llegado Carruth y Os~ld93 después de un
minuciosoestudio de la negociación colectiva en EEUU y el Reino Unido. Los autores
encuentran que la obtención de beneficios y las ganancias de productividad por parte
de las empresas son los principales argumentosde los trabajadores en la exposición
de sus demandas salariales. Por su parte, los empresarios de sectores en crisis se

respaldan en la mala situación de sus empresas en sus peticiones de contención
salarial. Estos resultados son coherentes con las propuestas de la teoria de la
negociación de los salarios, presentada en el apartado 1.2.2., según la cual el nivel

de beneficios de las empresas, entre otros factores, es uno de los determinantes del

92 Véase Andrew K G. HILDRETH y Andrew J. OSWALD (1994): Rent-Shanng and Wages:
Evidence from Company and Establishment Panels, mayo, mimeo

AJan A. CARRUTH y Andrew J. OSWALD (1989) Pay Determination and Industrial Prosper¡ty,
Qarendon Press, Oxford.
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poder de negociación de trabajadores y empresarios

Los empresarios que obtienen beneficios elevados comparten sus rentas con
los trabajadores, entre otras motivaciones, por razones de eficiencia yequidad. Desde
la teoría psicológica de la igualdad se plantea que los individuos comparan entre si

la relación entre la recompensa y el esfuerzo de sus actividades. Por esa razón, los
empresarios ven justo elevar sus salarios cuando los beneficios aumentan. Además,

algunos experimentos han mostrado que los trabajadores que perciben que sus
salarios son altos presentan una productividad superior a la media, en coherencia con
la teoría de los salarios de eficiencia.

Se debe señalar, por último, que la teoría de la participación de rentas tiene
algunas implicaciones de alcance en el estudio del mercado de trabajo. De la teoría
se deriva, en primer lugar, que la competencia en el mercado de trabajo esimperfecta

—existen diferencias salariales que perduran en el tiempo—; en segundo lugar, que la
competencia en el mercado de productos es, en el sentido neodásico, imperfecta —en
los mercados de bienes y servicios coexisten empresas con tasas de beneficios
diferentes—; y, en tercer lugar, que la empresa, unidad donde se produce la fijación
de los salarios, es una institución esencial en la explicación de la relación salarial.

d) Trabajadores intemos y externos (Modelo lnsider-Outsider)

El modelo insider-outsider propone que la negociación salarial está dominada
por los trabajadores insiders, es decir, los ocupados, mientras que los outsiders, los

desempleados, tienen poco que decir en dicho proceso. Los insidersestán protegidos

por unos elevados costes de despido y la posesión de unos conocimientos valiosos
sobre el sistema productivo. Aprovechan su poder en la empresa para presionar los
salarios al alza. Los salarios dependerán, por tanto, del poder de negociación de los
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insiders y en menor medida de las condiciones generales del mercado de trabaj&t

El poder de los insiders será mayor cuanto menor sea el grado de

centralización de la negociación colectiva. Si ésta tiene lugar en el ámbito nacional o
industrial, los sindicatos incorporarán en la negociación los intereses de los
desempleados, moderándose el crecimiento final de los salarios. De ahí que las
prescripciones que los defensores de este modelo proponen para resolver el
desempleo vayan en la línea de aumentar el grado de centralizaciónde la negociación
colectiva, reducir los costes de despido y fortalecer el peso de los desempleados en

las organizaciones sindicales.

1.3.3. “Las fuerzas del mercado, para unos no cuentan y para otros no lo son
todo”

Los primeros institucionalistas aeian firmemente en que el desarrollo de los
sindicatos habían alterado de tal forma la naturaleza del mercado de trabajo que
quedaba poco margen para la aplicación del análisis económico. Los salarios se
determinaban más por decisiones humanas conscientes —canalizadas a través de los
sindicatos— que por las fuerzas impersonales del mercado. Dado que el
funcionamiento de los sindicatos respondía más a presiones políticas que económicas,
la mejor aproximación a la cuestión salarial debía ser la interdisciplinar.

Los autores postinstitucionalistas siguen manteniendo una actitud crítica
respecto a la aplicación de los principios de la competencia perfecta en el mercado
de trabajo. Un claro ejemplo de esta posición es la afirmación de Lester de que: ‘en

las cuestiones laborales, las fuerzas de mercado son rrxadificadas, restringidas e

~Véase Juan José EXJLADO y Samuel BENTOLILA (1992): ‘Wio are the Ins¡ders? ~ge Setting
in Spanish Manufacturing F¡ms”, Dccurnento de trabajo N0 9229, Servido de Estudios del Banco de
España y Stephen NICKELL y Sushil WADI-fWANI (1990): “Insider Farces and ~ge Determination”,
en The Economic Journal, N<> 100, pág. 496-509.
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incluso reemplazadas por elementos sociales y otros factores no económicos~’95. No

obstante, a pesar de la heterogeneidad del colectivo, hay una aceptación general de
la validez del análisis económico, que no del modelo competitivo, en el estudio del
mercado de trabajo. Se reconoceque las fuerzas del mercado operan en este ámbito
de la economía dentro de ciertos límites. Además, se hace hincapié en el estudio de
la demanda de trabajo y, en especial, de la empresa, institución económica básica a
la que la teoría ortodoxa asigna un tratamiento inadecuado.

Los modelos teóricos desarrollados recientemente ponen de manifiesto, en
cierta rmdida, la insatisfacción que produce entre tos economistas neoclásicos las
limitaciones del planteamiento competitivo del mercado de trabajo. El desajuste
existente entre las predicciones teóricas y la evidencia empírica exige la introducción
de ciertas reformas en el modelo, dirigidas hacia la redefinición de los determinantes

de la productividad marginal, la modulación de la presión efectiva de la competencia
en el mercado externo de trabajo o a la revisión de los vínculos existentes entre los
mercados de productos y de trabajo. No obstante, el esfuerzo por dotar de un mayor
grado de realismo a la explicación competitiva se hace a costa de uno de sus
principalesatractivos: la generalidad. En definitiva, las fuerzas del mercado prevalecen

respecto a otro tipo de influencias no económicas, aunque no lo son todo.

~Richard LESTER (1951): Labor and Industrial Relations, Nueva York, Macmillan, pág. 48. Citado
en MCNULTY (1980), op. dt., pág. 173.



CAPITULO 2

FACTORES EXPLICATIVOS DE LA ESTRUCTURA
SALARIAL INDUSTRIAL

« [Laestructura salarial entre sectores y ocupaciones]
debeCa reflejar la desutilidad del trabajo y la utilidad del
servicio ofrecido. En el caso de un trabajo y unos
trabajadores muy similares, se deberian pagar salarios
muy similares, y los salarios debieran ser diferentes en
proporción a la falta de similitud entre trabajos y
trabajadores. No se tiene evidencia de que haya existido
alguna vez dicha estructura salarial utópica. Se trata de
una norma útil para las especulaciones teóricas, pero de
un punto de partida inservible para los estudios empíricos>

Clark KERR

(KERR (1985), op cM, pág 70)
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2. FACTORES EXPLICATIVOS DE LA ESTRUCTURA SALARIAL INDUSTRIAL

En el primer capítulo de esta investigación se ha realizado un recorrido a lo

largo de la historia del análisis económico, tratando de identificar las fuerzas que
intervienen en el proceso de determinación de los salarios, según las principales
aportaciones teóricas. El estudio de la fijación de precios del trabajo desde una
perspectiva general ha implicado la adopción del supuesto restrictivo de que la mano

de obra es homogénea, obviando, por tanto, las grandes diferencias salariales
existentes entre los distintos empleos.

El objetivo deeste segundo capítulo es complementar la anterior aproximación
global al problema, con el estudio de los factores que determinan los salarios en el
mundo real, donde los trabajadores difieren en sus características, realizan distintas
tareas y están ocupados en diferentes empresas. Se elim¡na, por tanto, el supuesto
acerca de la homogeneidad de la fuerza de trabajo y se centra la atención en el
análisis de las fuentes de dispersión salarial. Por otra parte, de entre las distintas
perspectivas desde las que se puede abordar el estudio de la estructura salarial
(espacial, temporal, sectorial o, entre otras, individual), nos centramos en la

intersectorlal e intrasectorial, sin que ello obste para que en algún caso se haga
referencia a las restantes.

De acuerdo con el modelo competitivo, las desigualdades salariales entre
empresas y sectores responden fundamentalmente a diferencias en la composición
de la mano de obra. Las unidades productivas que cuentan con una mezcla más rica
en trabajo cualificado, presentan unos salarios más elevados que las demás
empresas. Además, las retribuciones de los trabajadores compensan las desventajas
no pecuniarias de los empleos. En resumen, según este planteamiento, los salarios
dependen mayoritariamente de las características de la mano de obra y de los
atributos de los puestos de trabajo.

La hipótesis que se va a defender en este estudio es que los salarios
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dependen no sólo de quién sea el trabajador y de qué ocupación desempeñe, sino
de dónde esté empleado. Es decir, la ubicación de un individuo en una empresa o,

en términos más generales, en un sector determinado, también influye en su salario.

Esto no significa negar el papel de la competencia en el proceso de determinación de

los salarios. Simplemente nos limitamos a cuestionar el supuesto de que “todas las
empresas reaccionan de forma pasiva [...] a las condiciones cambiantes del mercado
de trabajd’1. Al igual que en la economía clásica, los salarios no son una variable
totalmente flexible que responde a las leyes del mercad&. Al contrario, en
deteminadas circunstancias, los salarios son rígidos a la baja y puede haber
desempleo involuntario. Estos resultados derivan del carácter abierto de la relación

salarial, en la que el empresario debe motivar a sus trabajadores para obtener unos
determinados resultados. La utilización del salario como resorte para obtener la
cooperación de sus empleados convierte a las empresas en agentes fijadores de
precios y explica la aparición de diferencias salariales entre individuos de similares
características.

El capitulo se estmcturaen dos grandes apartados. En el primero se presentan
las características de los trabajadores y de los empleos que la literatura
tradicionalmente ha destacadoque influyen sobre las retribuciones. En el segundo se

revisan los factores que, desde el ámbito de la empresa, la evidencia empírica ha
mostrado que afectan a la relación salarial. Dentro de este apartado, en una primera
sección se analiza el papel del poder de mercado, la dimensión empresarial y la
acción colectiva en la configuración de las rentas del trabajo. En la última sección se
examinan las hipótesis de la participación de rentas y de los salarios de eficiencia, a
partir de las cuales se sugiere una nueva lectura de las motivaciones que inducen a

1 Véase Peter NOLAN y Wlliam BROhN (1983): “Corqietition and VVbrkplace ~ge
Detemination”, en Oxford Bulletin of Economícs and .Stat¡st¡cs, Vol. XLV, agosto, pág. 269-287.
Utilizada la traduccián al castellano de 1988: ‘competenda y determinación salarial en el centro de
trabajo”, en Alberto MEIXI DE: E mercado de trabajo y la estructura salar¡a¿ Ministerio de Trabajo y
Seguridad Sodal, Madrid, pág. 179.

2Véase Wlliam BRCW.J yPeter NOLAN (1988): ‘V~ges and Labour Productivity: The Contribution
of Industrial Relat¡ons Research to theUnderstanding of Pay Determination”, Brit¡sh Joumal ofIndustrial
Relat¡ons N0 26:3, noviembre, pág. 339-361.
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las empresas a definir políticas salariales propias.

2.1. LA DETERIVUNACION DE LOS SALARIOS EN EL PIERCADO

2.1.1. Las características de la fuerza de trabajo ylos atributos de los puestos

Adam Smith señaló hace dos centurias cinco factores explicativos básicos de
las diferencias salariales entre distintos empleos: “[...] primero, lo grato o ingrato de
los empleoa segundo, la facilidad o dificultad y el mayor o menor coste del
aprendizaje; tercero, la continuidad o eventuafidad del trabajo; cuarto, la mayor o
menor responsabilidad necesaria para ejercetio; y quinto, la probabilidad o
incertidumbre del éxíto~e. En opinión del autor, el funcionamiento competitivo del

mercado de trabajo garantiza que las ventajas netas de las ocupaciones, pecuniarias

y no pecuniarias, se igualen4.

En este apartado se estudia la importancia de estas fuentes de dispersión

salarial, presentando al efecto los resultados de una selección de estudios empíricos
referidos tanto a la economía española como a la de otros países occidentales. La
exposición se organiza distinguiendo en un primerepígrafe el papel de la cualificación
en la distribución de las ganancias, y en un segundo epígrafe el impacto del resto de
los atributos de los puestos de trabajo sobre los salarios.

En el tercer y último epígrafe se examina el efecto de la discriminación en la
configuración de las diferencias salariales. Es un hecho empíricamente probado que

~Véase SMITH (1776), op. dt., pág. 181-182.

‘~ Adam Smith hace hincapié en las condiciones que se deben satisfacer para que las ventajas y
desventajas totales de los distintoseripleos se igualen o tiendan a la igualdad, al señalar que “[...] esto
ocurriría, al menos, en una sociedad en que las cosas discurriesen según su curso natural, en donde
existiese libertad plena, y donde cada hombre fuese absolutamente libre de elegir la ocupación que
creyera apropiada y de cambiada tantas veces como considerase necesario”. lbidem. Más adelante
añade tres requisitos adicionales: “[. ] Primero, las actividades deben ser bien conocidas y tener
arraigo en la comarna; segundo deben estaren lo que podríamos llamar su estado ordinario o natural;
y tercero, deben ser la única o principal ocupación de aquellos que las practicar!’. Véase SMITH
(1776), op. cit., pág. 195.
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determinados colectivos, especialmente las mujeres y las minorías raciales, disfrutan

de unos salarios medios inferiores a los de individuos de similares características,
aunque dedistinto sexo o raza. Algunos estudios han mostrado que esas diferencias
salariales obedecen más al desempeño de distintos puestos de trabajo (segregación
ocupacional), que a la existenciade una discriminación salarial pura (salarios distintos
para iguales trabajos). Este apartado se centra en el estudio de las diferencias
salariales entre sexos, dada la importancia que tiene este fenómeno en el mercado
de trabajo español. Aunque existen razones para tratar la discriminación en un
epígrafe diferenciado, se ha considerado oportuno contemplarlo junto al estudio de la
cualificación de los trabajadores en la medida en que hace referencia a una de las
características personales de la fuerza de trabajo relacionadas con las desigualdades
salariales.

a) La cualificación de los trabajadores

La importancia de la educación en la formación de las difererencias salariales
ha sido comúnmente reconocida a lo largo de la historia del pensamiento económico.
Entre otros autores, Malthus, John Stuart Mill, Marshall coinciden en señalar que las
desigualdades salariales compensan, en alguna medida, los costes del aprendizaje

de los trabajadores. Adam Smith establece un símil entre los gastos en formación de
los trabajadores y la adquisición de una “máquina cara”, en el sentido de que la

educación debe reportar un rendimiento en forma de salarios más altos, de la misma
forma que cuando se compra maquinaria se prevé una recuperación de la inversión5.
El gasto en educación se contempla, por tanto, como un gasto de inversión, y no sólo
de consumo, y las diferencias entre los dos factores de producción básicos, el trabajo

“Cuando se construye una máquina cara, se espera que el trabajo extraordinario efectuado por
la misma hasta que se desgaste repondrá el capital desembolsado produciendo, al menos, los
beneficios ordinarios. Un hombre educado, a costa de mucho trabajo y tiempo, en cualquier empleo
de extraord¡ñaria destreza y pericia puede compararse a una de esas máquinas caras. Se espera que
el trabajo que ha aprendido a ejecutar le repondrá, por encima de los salarios usuales, el coste total
de su educación con, al menos, los beneficios ordinarios de un capital equivaIente’~ Véase SMITH
(1776), op. dt., pág. 183.
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y el capital, se atenúan hasta llegarse a hablar de capital físico y humano6.

Sobre estos mismos presupuestos se construye, a partir de finales de los años

cincuenta, la teoría del capital humano, que mediante la especificación funcional de
la relación entre los gastos y los rendimientos de la educación, abre el camino a una

fructífera línea de investigación empírica. Inicialmente se elaboran unos sencillos
modelos, como el modelo de escolaridad de Mincer7, en el que el factor explicativo
básico de las diferencias salariales es la duración de la formación. Se entiende que
la formación aumenta la productividad de los trabajadores, hechoque se debe traducir
en un crecimiento de los salarios. La decisión de invertir en formación deriva de la
comparación entre los costes (ingresos no percibidos en el periodo educativo además
de otro tipo de gastos como las tasas de matrícula> y los rendimientos de la formación
(valor actualizado de las mayores retribucionesfuturas descontadas al tipo de interés
de mercado>. Posteriormente los modelos se enriquecen con la incorporación de
nuevos elementos, como por ejemplo las mejoras en la cualificación que se producen
después de la etapa escolar, aproximadas habitualmente mediante la experiencia.

La teoría del capital humano establece una asociación entre grado de

formación, productividad y salarios. Desde la perspectiva del trabajador, el salario
debe compensar el esfuerzo de inversión en capital humano. Desde la perspectiva del
empleador, el nivel educativo es una variable indicativa de la productividad del
trabajador, criterio que debeguiar su política retributiva. El enfoque del capital humano
encaja con los postulados de la teoría de la productividad marginal y, en un sentido
más amplio, con una visión del mercado de trabajo ajustada al funcionamiento
competitivo.

6 En este sentido, Marshall afirma que “[...] el aumento de la ilustración general yde un sentido de
la responsabilidad en la juventud ha dado lugar a que gran parte de la riqueza de la nación, que
estaba invertida comocapital mercantil, se invierta como capital personal’. Véase MARSHALL (1890),
op. ch., pág. 566.

¾JéaseJacob MINCER (1970): ‘TVe Distribution of Labor Incomes: a Survey/’, JoumalofEcnnomic
Literature, Vol. 8, rmrzo, pág. 1-26. Utilizada la traducción al castellano “La distribución de las rentas
del trabajo: una panoránica” publicada en Alberto MEIXIDE —comp.— (1988): 8 mercado de trabajo
y la estructura salariaL Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid.
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Dentro del enfoque del capital humano, Becker8 establece una diferenciación

esencial en el tipo de formación, distinguiendo la general de la específica. La

formación general es aquélla que permite al trabajador aumentar su productividad y,
por tanto su salario, en cualquier empresa o actividad. AJ contrario, la fomiación
específica eleva la productividad del individuo en una empresa determinada, fuera de
la cual no es útil. De esta distinción se derivan dos implicaciones importantes en
relación a (1) cuál debe ser el agente (el trabajador o la empresa) que soporte los
costes de la formación, y a (II) los efectos sobre la rotación de la fuerza de trabajo
entre empresas. En cuanto a la primera, la financiación de la formación general debe
recaer en el propio trabajador ya que si la soportara (y tratara de rentabilizar
manteniendo el salario) el empresario, el trabajadortendría incentivos para abandonar
la empresay dirigirse a otra que le ofreciera un salarioequivalente a su productividad.
En cambio, en el caso de la forrriación específica el trabajador tiene menos motivos

para adquirirla, en la medida en que su utilidad se limita a una sola empresa. El
trabajador tiene menos posibilidades de poder abandonar la empresa y vender sus
cualificaciones en otro lugar, de modo que deberá ser la empresa quien financie este

tipo de formación. De ahí que, introduciéndonos en la segunda implicación, los
trabajadores con formación específica presenten unas tasas inferiores de rotación a
las de quienes sólo disponen de formación general. Los empresarios desean
rentabilizar las inversiones en capital humano de los trabajadores con formación
específica, de forma que en las fases recesivas de la demanda éstos son los últimos
en ser despedidos.

De acuerdo con la teoría del capital humano las diferencias salariales entre
empresas o sectores productivos obedecen a diferencias en la composición de la
mano de obra de cada sector o empresa. Aquéllos que presenten una composición

más rica en mano de obra cualificada disfrutarán de unos salarios más elevados que

a Gary S. BECKER (1964): Human Capital, Coluntia University Press for NBER. Utilizada
la traducdán al castellano de 1983: El capital humano, Alianza Universidad Textos, Madrid.
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los que cuenten con un menor contenido en trabajo cualificado9.

La teoría del capital humano ha sido objeto de diversas críticas. Una se dirige
a uno de los supuestos de partida de la teoría, según el cual el individuo, agente
económico racional, decide la inversión en educación sobre la base de lacomparación
de los costes y beneficios de la inversión en capital humano. Sin embargo, hasta los

propios defensores de la teoría afirman que el entomo familiar, especialmente su
capacidad económica y nivel cultural, tiene una influencia importante en la elección
de la educación de los hijos. Los mismos dásicos ya habían reparado en la cuestión.
J.S. MII mantiene, por ejemplo, que la gran masa de trabajadores ni podía acceder
a la formación, aunque nofuera muy costosa, ni podía mantenerse durante el periodo
de instrucción sin trabajar, aún siendo las diferencias salariales según la cualificación

mucho mayores “de lo estrictamente necesario para igualar sus ventajas”10. La
influencia de los condicionantes familiares debilita un planteamiento construido sobre
el principio de que los gastos en educación responden fundamentalmente a los
incentivos económicos. En este mismo sentido Calmes sugiere que cada trabajador

no compite con el resto de los asalariados sino que en el mercado de trabajo existen
grupos no competitivos: “(...) el trabajadormedio, del rango que sea, encuentra en la
práctica su capacidad de competencia limitada a una gama determinada de
ocupaciones. As¿ por muy altas que sean las tarifas de remuneración en aquellos
rangosque están fuera de su alcance~ se le exduye de compartidas. Por lo tanto, nos

vemos obligados a reconocer que uno de los rasgos de nuestra economía social es
la existencia de grupos industriales no competitivos”’’. Marshall y VV¶cksteed, entre

•1 a largoplazo, las diferencias entre los salarios reales de las diversas industrias reflejarán las
diferencias entre su mezcla de cualificaciones. Dado un nivel de cualificación, las diferencias entre los
salarios monetarios de las localidades no deben ser mayores que las que se pueden deber a las
diferencias entre los costes de la vida’. Véase MeMn W REDER (1962): ‘~ge Different¡als: Theory
and Measurenrnt”, en Aspects ofLabor Economic.s, NBER, Princeton UJn¡versity Press. Utilizada la
traducción al castellano recogida en MEIXIDE (1988), op. dt., pág. 202.

lO Véase MILL (1848), op, ciL, pág. 348.

11 Véase JE. CAJRNES (1874): Political Economy, Harper, Nueva York, pág. 67-68. Citado en
KERR (1985), op oit, pág 41
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otros, se pronuncian en el mismo sentido12. Esto no significa que los
individuos no sean racionales, sino simplemente que no tienen las nismas opciones
a su alcance, a pesar del avance que en materia de igualdad de oportunidades ha

significado la universalización de la enseñanza en el presente siglo’3.

Otras críticas a la teoría se han dirigido a la función de la educación y a su
contribución a la mejora de la productividad de los trabajadores14. Desde la teoría de
la educación como filtro de capacidades —también llamada teoría de señalización o

screening’5— se sostiene que la formación no eleva la productividad de los

trabajadores sino que sirve para señalizar a los mejores candidatos a un puesto de
trabajo, en un contextode información imperfecta. Se entiendeque la educación actúa
como un filtro para identificar a los individuos que ya presentaban una mayor

12 Marshall señala que “la inversión de capital en educación y primera enseñanza de los
trabajadores en Inglaterra está limitada por los recursos de los padres en las diversas clases de la
sociedad, por su facultad de prever el futuro y por su voluntad de sacrificarse por sus hqos’S Véase
MARSHALL (1890), op. oit., pág. 466. Wcksteed, por su parte, afirrra que “el adiestramiento de la
mano de obra se ve influido más frecuentemente por la situación financiera de los padres que por las
tasas de remuneración esperadas”. Véase Philip Henry WCKSTEED (1920): Common Sense of
Political Economy, pág. 332-336. Otado en BLAUG (1962), op. oit., pág. 611.

13 Para el caso de la economía española se ha podido comprobar que el entorno familiar
condidona en gran nEdida la inversión en capital hurmno de los hijos. En un estudio en el que se
analizan los detemiinantes de la inversión en educación en el seno de la familia, se alirrm que “la
situación laboral de los padres; los ingresos de la unidad familiar o la posición que ocupa el individuo
dentro de la familia son factores explicativos [dela decisión de seguir estudiando o abandonar los
estudiosy’. La evidencia en-pirica que apodan, sobre la base de un estudio de la Encnesta de
Presupuestos Familiares relativa al periodo 1990-91, les hace conduir que: “[a)] una mayor educación
de los padres se traduce en una mayor inversión en el capital humano de los hffos; [b)]a mayores
ingresos del hogar, todo lo demás constante, es posible esperar una mayor inversión en los 14os; [o)]
el número de h~os tiene, como cabria esperas un efecto negativo sobre el nivel de educación
alcanzado por los mismos>’. Véase Gloria MORENO, J. Manuel RODRÍGUEZ y Joaquín VERA (1996):
La partic¡»ación laboral femenina y la discriminación salarial en España (1990-1991), Colección
Estudios, N0 29, Consejo Económico y Social, Madrid.

14 Para una breve evaluación de estas críticas véase Jacob MINCER (1993): ‘Human Capital and
Earnings’, en Studies in Human Capital Collected Essays ofJacob Mincer, Edward Elgar, Cambridge,
pág. 93-95.

15 Para una revisión de la teoría de la educación como filtro de capacidades, véase Joseph E.
STIGLITZ (1975): ‘Ti-e Theory of Screening, Education and tVe Distribution of lncorm”, en American
Economic Review, Vol. 65, pág. 283-300, MA SPENCE (1973): Job Market Sgnaling”, Quarterly
Joumal of Economics, Vol. 87, pág. 355-375 y K ARRC~ (1973): ‘Higher Education as a Filter”,
Joumal ofPublic Economics, Vol. 2, pág. 193-216.
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productividad antes de entrar en el sistema educativo. Por otra parte, la escuela

radical hace hincapié en el papel socializador de la educación, que prepara al

individuo para que sea más productivo en la empresa, mediante la transmisión de

deteminados valores como la autodisciplina, la lealtad y la aceptación de la jerarquía,

entre otros16. La educación no se limita, por tanto, a dotar a los individuos de ciertas

cualificaciones, sinoque tantién proporciona normas deconducta que son valoradas

por las empresas17. En opinión de otros autores el desacierto de la teoría del capital

humano reside en la vinculación de la productividad marginal a las características de
los trabajadores y no a las de los puestos de trabajo que ocupan18. Para finalizar, se

debe señalar los problemas envíricos de la teoría, de entre los cuales cabe hacer
hincapié en la incapacidad para explicar la dispersión de ingresos entre trabajadores

19

con similares dotaciones de capital humano

Desde la formulación de la teoría del capital humano un gran número de

economistas laborales se ha consagrado al estudio de los rendimientos de la
educación y, en general, de las diferenciassalariales derivadas de la formación de los

~Véase Sarruel BCW..ES y Herbert GINTIS: “E problema de la teoría del capital hurmno: una
crítica maodsta”, en TOHARIA (1983), op. cit.

17En este sentido Richard Edwards se?iala que “los rasgos de conducta de los trabajadores que
son relevantes para el control son importantes para la enpresa y altamente remunerados por ellt
Véase Richard C. EDWARDS (1976): “Características individuales e incentivos organizativos: ¿Qué
factores definen a un «buen trabajadorfl, en MEIXIDE (1988), op. cit., pág. 53-54.

18 Thurow sostiene que “[...] el producto marginalse refiere al puesto de trabajo yno al indMduo.
Los ingresos de un individuo dependen del puesto de trabajo que adquiereyno de sus características
personales>’. Esta condusión emana de un plantearrtento en el que el trabajo se asigna de acuerdo
con las propuestas de la teoría de los mercados internos: “los individuos son distribuidos entre las
oportunidades de empleo o ingresos; no existen salarios de equilibrio que se paguen en función de
las cualificaciones personales de los individuos cuando entran en la población activa”. Véase Lester
O. THURON (1976): “La competencia por los puestos de trabajo: la lista de contratación de la mano
de obra”, en MEIXIDE (1988), op. c4t., pág. 73.

19 Bedcer reconoce que el coeficiente de variación de los rendimientos de la educación es muy
elevado: mientras que en unos casos se obtienen tasas de rendimiento del orden deI 25%, en otros
las tasas son del 0%. Véase BECKER (1964), op. dt. Para una evaluación del “estado de salud” de
la teoría del capital humano véase Mark BLAUG (1981): “Tbe Enpirical Status of Human Capital
Theory: a Slightly Juandiced Survey”, en Joumal of Economic Literature, Vol. 14, pág. 827-855.
Utilizada la traducción al castellano (“El status empírico de la teoría del capital humano: una
panorámica ligeramente desilusionada”) recogida en TOHARIA (1983), op. cit.
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trabajadores. En la medida en que la revisión de la literatura sobre la materia
desborda los objetivos de este apartad&& nos vamos a limitar a comentar los
principales resultados de los estudios empíricos más relevantes referidos al mercado
de trabajo español —véase el CUADRO 2.1—. Los trabajos objeto de la revisión son
una pequeña muestra de las aplicaciones empíricas de las hipótesis del capital
humano, realizadas en España en la última década. Los estudios son de corte
transversal, es decir, analizan las diferencias salariales en un año determinado, y la
mayor parte de ellos utiliza una información individualizada por trabajador, salvo en
el trabajo de Rodríguez en el que se examinan los salarios medios por provincia?.
En todos los casos la información estadística utilizada es la adecuada para la
contrastación de la hipótesis, en la medida en que se puede controlar el nivel de
cualificación de los trabajadores. La variable dependiente en los distintos estudios es
el salario, salvo en dos de ellos en que se analizan los determinantes de los ingresos
individuales~, es decir, contemplando además de las rentas del trabajo, las

procedentes del capital o de las transferencias. La principal hipótesis evaluada en

~ Para una revisión exhaustiva de las diversas rnodelizaciones a las que ha dado lugar la teoría
del capital humano y los principales resultados empíricos, véase Robert J. WLLIS (1991):
“Determinantes salariales: una exposición y reinterpretación de las funciones de ingresos del capital
humano”, en Oley C. ASHENFELTER y Richard LAYARD —comps.— (1991): Manual de economía del
trabajo, Vol. 1, Mnisterio de Trabajo y Seguridad Social, rvladrid. En cuanto al estudio de los perfiles
de ingresos a lo largo de la vida laboral se puede consultar la revisión teórica de Yoram V~EISS (1991):
“La deterrrinación de ingresos de cido vital: una panorámica”, en ASHENFELTER y LAYARD (1991),
op. dt.

21 César RODRÍGUEZ (1988): “Los determinantes de las diferencias interprovinciales de salarios
en España”, (Documentos e lnfom,es 17/88, Ministerio de Industria y Energía.

~ Los dos estudios a los que se hace referencia son los de José Luis CALVO (1988): “Los
rendirrientos del capital humano en educación en España’, en Investigaciones Económicas (Segunda
época) Vol. XII, N0 3, y M~ Jesús SAN SEGUNDO (1996): “¿Es rentable la educación en España?. Un
análisis de los determinantes de los ingresos individuales en 1981 y 1991”, en Luis AYALA et al.: La
desigualdad de recursos. Colección Igualdad, Vol. VI, Fundación Ngentaria, Madrid. La fuente
estadistica empleada en ambos trabajos es la Encuesta de Presupuestos Familiares (EPF) que,
aunque utiliza corno unidad de análisis el hogar, dispone de datos sobre los ingresos de cada uno de
sus niembros No obstante, la información acerca del nivel educativo sólo se refiere al sustentador
principal, razón por la cual antos estudios se centran en este colectivo. EJ tamaño de la muestra
utilizada en estos dos estudios es muy distinto debido a que en el trabajo de J.L. Calvo se introducen
una serie de filtros adicionales para aproxirnarse lo mejor posible a las rentas procedentes del trabajo,
lo que reduce la muestra final a 9.088 observadones. Se eliminan inicialn,ente todas las familias con
más de un perceptor de ingresos, pasando posteriormente a la depuración de aquellos hogares en los
que el sustentador principal es inactivo, y por tanto, no disfruta de rentas salariales.
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CUADRO 2.1.- PRINCIPALES ESTUDIOS SOBRE LA HIPÓTESIS DEL CAPITAL HUMANO EN ESPAÑA

REFERENCIA DATOS ESTADISilCOS FACTORES EXPLICAilVOS RESULTADOS

o Encuesta de Presupuestos
Familiares (INE)
O año 1980/81
O tamaño final de la nuestra:
9.088 casos (sólo
sustentadores principales)

o Renta Nacional de España
y su distribución provincial
(BB), Censo de Población y
Padrón Municipal de
Habitantes (INE)
caño 1981

o hip. capital hunano
o controles de las
características personales
(estudios y experiencia)
o otros controles (situación de
desempleo, tamaño nunicipio)

El hip. capital humano
o diferencias compensatorias
o controles (edad, educación
y coste vida)
O otros controles (sector,
localización, sindicación)

o relación positiva y
significaUva entre ingresos y
nivel de estudios y antigoedad
(R2=0,33)
O los rendirrientos de la
educación crecen con el
tamaño del rrunicipio

o la edad, la educación y el
coste de la vida explican un %
elevado de las diferencias
provinciales de salarios
(R2=0,62)
o añadiendo los otros
controles se eleva R2=0,92

o ANDRÉS y
GARCíA (1991b)

O Encuesta de Condiciones
de Vida y Trabajo (Ministerio
de Economía y Hacienda)
flaño 1985
o datos individuales (60.000
encuestados)

o hip. capital humano O efecto positivo y signiflcat.
o segmentación de los estudios y la
O controles de las antigúedad sobre los salarios
características personales o los hombres ganan un
(edad, nivel de estudios, sexo, 21,2% rrés que las rrujeres,
antigoedad) ceteris paribus
O otros controles (tipo de O evidencia a favor de la
contrato, sector, categoría segmentación (distintos
socloeconórríca y localización) rendimientos del capital

humano por sectores)

O BANA et al.
(1996)

o SAN
SEGUNDO
(1996)

o ARGUESO, eL
al. (1997)

O Encuesta Anexa sobre
Ganancias y Subempleo de la
Encuesta de Población Activa
(INE)
O año 1990 (segundo
trimestre)
O iniestra: 1.855 casos

O Encuesta de Presupuestos
Familiares (INE)
O año 1990/91
O muestra: 21.015 casos

o Encuesta de Estructura
Salarial (INE)
Oaño 1995
0 22 sectores: industria,
constr. y servicios (parte)
O centros de cotización de 10
ó rrés ocupados
E] datos por trabajador
(177.000 encuestados)

O hip. capital humano
o controles de las
características personales
(nivel educativo, experiencia,
sexo)
o otros controles (rama de
actividad, ocupación)

o hip. capital humano
O controles características
personales (educación,
experiencia)
O otros controles (sexo,
tamaño municipio, CCAA)

O hip. capital humano
O controles características
personales (titulación, sexo,
edad y antigoedad)
o lista de contratación de la
mano de obra (Thurow)
o controles de los puestos de
trabajo (ocupación, tipo de
jornada y de contrato)

o relación + y significativa
entre salarios y estudios, y
salarios y antigUedad
o las ganancias crecen un
27% al pasar de primaria a
secundaria; y un 30% de
secundaria a universitaria

o rendimiento de un 9% por
año de escolarización;
experiencia: 6%; (R2=O,34)
O ingresos mujeres: 41%
inferiores a los varones: existe
discriminación

O regresión salarios 1

ocupación (R2=O,31)
o idem, añadiendo el resto de
los controles salvo el sexo
(R2=0,51)
O incluyendo sexo e
interacciones (R2=0,55)
o variables significativas y del
signo esperado

o CALVO (1988)

o RODRíGUEZ
(1988)

FUENTE: Elaboración propia.
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estos trabajos es la del capital humano, aunque en algunos casos se contemplan

otros factores explicativos de la estructura salarial como la segmentación23, la
discriminación porsexos, y las diferenciascompensatorias, entre otras. Los resultados

empíricos confirman la importancia de la cualificación de los trabajadores en la
explicación de las diferencias salariales. Tanto el nivel deestudios como laantiguedad
mantienen una relación positiva y significativa con los desniveles salariales24. Estetípo
de controles explican en tomo a un tercio de la dispersión de los salanos AsImIsmo,
cuando la cualificación se aproxima mediante las categorías ocupacionales, como en
el trabajo de ARGÚESO et. al. (1997~~, se llega a explicar una proporción similar de
la variabilidad de las ganancias. Si además se incorporan en la regresión todas las
variables explicativas, tanto las representativas de las características de los
trabajadores como las de los puestos que desempeñan, la R2 ajustada aumenta hasta
el 55%, nivel máximo alcanzado entre las estimaciones con datos individualizados de
los trabajadores. En definitiva, se encuentra una asodación clara entre la cualificación
y los salarios, desplazándose los perfiles salariales hacia arriba a medida que
avanzamos hacia niveles educativos superioret.

La evidencia empírica muestra que la cualificación de los trabajadores, tanto
la adquirida en el sistema educativo formal corno la que se obtiene en el propio

puesto de trabajo, desempeñan un papel importante en la explicación de las
diferencias salariales. Como señala Mincer, es cierto que “la educación y la

23 Véase Javier ANDRÉS y Jaume GARCíA (1991): “EJ nivel de estudios como factof explicativo
del desempleo, de los ingresos y de la movilidad laboral’, Papeles de Trabajo del Instituto de Estudios
Fiscales, RT. 8/91, julio.

24 Por ejemplo, en el estudio de SAN SEGUNDO (1996), el rendirríento de las inversiones
educativas se sitúa en tomo al 9% por año de escolanzación Además, un año de experiencia eleva
los ingresos en un 6% al principio de la vida laboral, reduciéndose el coeficiente con el tiempo,
descendiendo a los 30 años de experiencia a un 1,5%.

25 Antonio ARGUESO, Miguel A. de CASTRO y José L. CERVERA (1997): Análisis multivariante
de la Encuesta de Estructura Salarial de 1995, comunicación presentada en el XXIII Congreso Nacional

de Estadística e Investigación Operativa, nimeo.
28 Véase P. BAÑA, A ALONSO y A. FERNÁNDEZ (1996) “Evidencia empírica de la estructura

salarial en España para 1990’, Documento de Trabajo B¡ltolc, N0 9601, julio
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experiencia laboral son unos determinantes bastante obvios de las tasas salariales>’27.

Sin embargo, la inclusión de estas variables explicativas “enlas ecuacionessalariales
no nos obliga a adoptarmodelos analíticos como el de la teoría del capital humano”2~.
Precisamente ésta es la actitud que se va a adoptar en la presente investigación, en

la que seva a tratar de evaluar la importancia de otros determinantes de los salarios,
además de la cualificación de los trabajadores. Sin poner en cuestión la gran
aportación que la teoría del capital humano ha supuesto en el avance del
conocimiento en la economía de la educación, las propuestas de este trabajo

disienten en algunos aspectos de aquélla. La principal divergencia radica en la
consideración de que la productividad de los trabajadores no es algo que esté dado
de antemano, sino que depende también de la actitud ovoluntad de cooperar de cada
individuo. La empresa es un agente activo en la fijación de los salarios, en la medida
en que las retribuciones son un instrumento fundamental para estimular la motivación
y el esfuerzo de los trabajadores. Esto explica la aparición de diferencias salariales
entre individuos de similares características y que desempeñan puestos de trabajo
similares, dependiendo de cuál sea la empresa o sector en los que esté empleado.

Las variables relativas a la cualificación de los trabajadores explican en tomo
a un tercio de la variabilidad de las ganancias. El resto de la varianza salarial se
atribuye habitualmnente a la influencia de las ventajas no pecuniarias de los puestos
de trabajo —véase el apartado b— y a las habilidades no observables de los
trabajadores. Naturalmente, los controles que se tienen acerca de la cualificación de
la fuerza de trabajo son imperfectos. No se analizan aspectos como la calidad de la
educación, ni las aptitudes del trabajador, ni el resto de las inversiones post-
educativas. No hay duda de que cierta proporción de la dispersión de los ingresos
responde a este tipo de factores no contemplados en los análisis empíricos. Lo que
parece poco probable es que las habilidades no observables sean mucho más
importantes que las observables en la explicación de los salarios. Además, en los

27 Véase MINCER (1993), op. oit, pág. 81.

28 bidem.



Capitulo 2. Factores explicativos de la estructura salarial industrial 85

estudios en que se ha evaluado la importancia de estas variables, aproximadas, por

ejemplo, mediante los resultados de test de inteligencia realizados a los trabajadores,
los resultados han sido negativos29. Por tanto, habrá que analizar otro tipo de

explicaciones.

b) Las ventajas no pecuniarias

Una de las peculiaridades del trabajo es que al oferente de los servicios
laborales le preocupan, además del precio, las circunstancias y las condiciones en
que se aplica ese trabajo en el proceso productivo. La duración de la jornada laboral,
la salubridad del establecimiento, la peligrosidad de la ocupación, el esfuerzo físico
requerido, la flexibilidad de los horarios, las posibilidades de formación en la empresa
y las expectativas de promoción son, entre otros, los factores que el trabajador tiene
en cuenta a la hora de evaluar una deteminada oferta de trabajo. Si la información

acerca de las ventajas monetarias y no monetarias de los distintos empleos fuera
completa y la movilidad de los trabajadores perfecta, la utilidad de todas las
ocupaciones debería tender a la igualdad. Esto significa que los empleos menos
atractivos deberíanser compensados con salarios más elevados para conseguir atraer

a un suficiente número de trabajadores.

La intuición de Adam Smith acerca de la existencia de diferenciales salariales
que contrarrestan las ventajas y desventajas no pecuniarias de los distintos empleos,
ha sido objeto de modelización y contrastación empírica en el marco de la teoría de
las diferencias igualadoras. A modo de ilustración, se puede partir del caso más

29 Para una discusión con deteniniento de estos estudios, véanse Lawrence F. KATZ y Lawrence
H. SUMMERS (1989): “lndustry Rents: Evidence and lrrplications”, en Brookings Papers on Economic
ActMty Microeconomics, N0 O (O), Spedal lssue, y Ajan B. KRUEGER y Lawrence H. SUMMERS,
“Reflectiona on the lnter-lndustry ~ge Structure”, en Kevin LANG y Jonathan 5. LEONARD (1987>:
Unemployment and dic Structure of Labor Markets, Nueva York, Basil Bac~ell. En el polo opuesto,
se puede consultar Michael P. KEANE (1993): “Individual Heterogeneity and lnterindustry Wage
Different¡als”, en Tbe Joumal of Human Resources, Vol. 28, N0 1, invierno, pág. 134161. Keane
consigue elevar la capacidad explicativa de las ecuaciones salariales desde un R2O,33 hasta un
R2=O,75 con la simple incorporación de las variables inobservables en las regresiones. La abultada
rr~oria de los resultados obedece al procedimiento econométrico seguido para controlar las
habilidades inobservables de los trabajadores.
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sencillo en el que todos los trabajadores son homogéneos y existen dos tipos de
empleos, unos asociados a una incomodidad —la contarrinación en el lugarde trabajo,
por ejemplo— y otros sin ella. En el equilibrio, la diferencia salarial entre ambos tipos

de empleo equivale a la valoración asignada por los trabajadores al grado de
contaninación ambiental. No obstante, el empresario se enfrenta a un “mercado de
inconndidades>’~ que, dependiendo de la tecnología disponible, le permite variar la
oferta de las dos clases de trabajo dedicando recursos a reducir o eliminar la
contardnación. Siempre y cuando el diferencial salarial necesano para cubrir los
puestos con contaminación supere los costes de la inversión, requerida para
erradicarla, se llevará a cabo la inversión y se ofertará exclusivamentetrabajo “limpio”,
y viceversa.

Sherwin Rosen, en un articulo en el que se revisa la literatura reciente sobre
las distinas aplicaciones de la teoría, agrupa en cuatro categorías distintas los
atributos de los empleos que ocasionan diferencias salariales igualadoras: “i)
condiciones laborales onerosas, tales como riesgos para la vida o la salud, medio
ambiente contaminado, etc.; II) diferencias salariales entre ciudades o regiones
asociadas con variacionesde clima, criminalidad, contaminaciónysuperpoblación; iii)
horarios de trabajoespeciales yrequisitos relacionados, tales como turnos rotatorios,
horarios inflexibles, posibles riesgos de despido y posterior desempleo; y iv) la
composición del paquete retributivo, incluyendo vacaciones, pensiones y otros
beneficios accesorios que sustituyen a pagos monetarios directos’ ‘31

La evidencia empírica existente acerca de la verosimilitud de la hipótesis de las
diferencias igualadoras no es muy concluyente. En algunos casos los resultados
parecen confirmar la existencia de diferencias compensadoras, pero no en pocas

ocasiones se advierten notables inconsistencias entre la teoría y la realidad. La

Véase HAMERMESH y REES (1984), op. oit., pág. 327 y siguientes.

31 Véase Sherwin ROSEN, “La teorra de las diferencias igualadoras”, en Orley C. ASHENFELTER
y Richard LAYARD —comps.— (1991): Manual de economía del trabajo, Vol. 1, editado por el M.T.S.S,
Madrid, pág. 814.
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historia del análisis económico ofrece numerosos pasajes que muestran cierto
escepticismo, cuando no un rechazo manifiesto, a la hipótesis de las ventajas
salariales compensatorias. Por ejemplo, J. 5. Mill no acepta que los trabajos con
características desagradables se compensen pecuniariamente: “LI escompletamente
falso considerar este estado de cosas como representativo de la relación que exista
por lo generaL entre los empleos agradables y los desagradables. Los trabajos
realmente agotadoresy repulsivos, en lugardeestarmejorpagados que los otros; son
casi sienpre los que se pagan peor, porque los realizan aquéllos que no pueden
escoger’~. Marshall comparte el planteamiento general de Adam Smith acerca de la

existencia de diferencias igualadoras que equilibran las características no pecuniarias
de los trabajos. Pero también subraya que los trabajos sucios o desagradables no
siempre presentan compensaciones salariales. La explicación que ofrece se apoya en
la existencia de un exceso de oferta de trabajo en determinadas ocupaciones que

hace que quienes sólo sirven para esas actividades, compitan entre sí bajando los
salarios, viéndose obligados a aceptados por su situación de necesidad. Por último

Dobb muestra su desconfianza en el funcionamiento del mecanismo de ventajas
compensatorias al afirmar que: “los bajos salarios se hallan frecuentemente
combinados con una ocupación insegura e inconstante; y el nivel de ingresos en las
ocupaciones calificadas y en las profesiones que requieren cierto adiestramiento es,
en general, más alto de lo que puede llamarse un interés razonable sobre el capital
invertido en ese entrenamiento previo”~t

Desde los años setenta se multiplican los estudios que tratan de evaluar la
validez de la hipótesis de las diferencias igualadoras, sobre la base de una
información y un instrumental estadísticos apropiados. Un trabajo clásico en este

32 Véase MILL (1848), op. cit., pág. 345. Más adelante vuelve insistir en la nisma idea al conduir
que: “[...]las desigualdades de salarios se producen, por lo general, en una dirección opuesta al
principio de compensación equitativa [deAdam Srrith]. [...]Laspenalidades y las ganancias, en lugar
de estar en proporción directa, como estarían en cualquierorden socialjusto, se hallan por lo general
en relación inversa las unas a las otras”, pág. 346.

Véase DOBB (1927>, op. oit., pág. 120.
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sentido es el de BrownM en el que además de realizar una exhaustiva revisión de la
literatura, se analiza la existencia de diferencias salariales compensadoras en las
ocupaciones caracterizadas por unas condiciones de trabajo onerosas. AJ igual que
en los artículos que revisa, obtiene en su ejercicio empírico un apoyo bastante

limitado a la hipótesis. Después decontemplar en su análisisvariables representativas
del trabajo estresante y repetitivo, del requerimiento de fuerza física, de las malas
condiciones de trabajo (calor, frío, hun’aiad, etc.), del número de horas de trabajo o
del riesgo de accidente mortal, encuentra muchos resultados incoherentes. Para

comprobar hasta qué punto los problemas derivan de la omisión de las habilidades
no observables de los trabajadores, estudia una muestra longitudinal de trabajadores

entre 1969 y 1973 introduciendo una variable decontrol decada individuo, para captar
la influencia de esas variables excluidas. No obstante, los resultados de las
regresiones no mr~oran mucho: algunasvariables obtienen los coeficientes esperados,
pero otras, o no son significativas o presentan el signo contrario.

En un trabajo más reciente, Mcnabb~ proporciona evidencia empírica a favor
de la hipótesis de las diferencias igualadoras, sobre la base de la explotación de una
encuesta realizada en Gran Bretaña en 1975. Su principal resultado es que las
condiciones de trabajo desagradables se compensan con una prima salarial anual de

un 2,3%, la menor seguridad en el empleo con una de un 2% y la realización de
jornadas laborales más largas con una del 3,5% —el autor sugiere que se trabajan
más horas para elevar los ingresos en lostrabajos peor pagados—. En cualquier caso

después de introducir estas variables en las ecuaciones que incorporan las variables
habituales de capital humano, el porcentaje de varianza que permanece sin explicar
sigue siendo elevado —las R2 de sus regresiones oscilan entre 0,15 y 0,52—.

En la misma línea Rosen señala que no todos los estudios empíricos que han

~ Véase Charles BROiPAÑ (1980): “Equalizing Differences in the Labor Market’, en Quartedy
JoumalofEconomics, Vol. 85, pág. 113-134.

~ Véase Robert MCNABB (1989): “Compensating ~ge Diferentíals: sonr Evidence for Britain”,
en Oxford Economic Papers, Vol. 41, pág. 327-338.
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analizado los efectos sobre los salarios de las condiciones de trabajo han obtenido
resultados coherentes con la teoria. Parece que deteminadas características

desfavorables de las ocupaciones, comoel esfuerzofísicoola inflexibilidad del horario
laboral, no se relacionan positivamente con los salarios, mientras que otras
condiciones de trabajo como el riesgo de accidentt o la tensión tienen su
correspondiente reflejo en las retribuciones. En este sentido, debe destacarse, de la

escasa literatura existente en España sobre el tema, el trabajo de Albert y Malo37, en

el que se analiza los riesgos de accidente laboral y las enfermedades profesionales,
en el marco de la teoría de las diferencias igualadoras. En el estudio se estiman una

serie de ecuaciones salariales donde se introducen como regresores las siguientes
variables: probabilidad de accidente mortal en una ocupación, de accidente grave y

de accidente laboral leve. También se ¡ncorporan dos controles sobre las
enfemnedades profesionales graves y leves, por sectores, en este caso. Los autores
concluyen que, de todas las variables estudiadas, sólo “el riesgo de accidente mortal
obtiene un diferencial salarial positivo en el mercado de trabajo españoI’~.

La segunda categoría en que Rosen clasifica los atributos de los empleos que

generan diferencias compensadoras son las definidas por Harrermesh y Ress como
“incomodidades geográficas”~. Se entiende que los trabajadores que viven en
ciudades con una tasa de criminalidad o de contaminación elevada tienden a ser
compensados por sus empleadores con un salario máselevado. Quizá, deentre todos

los atributos de los puestos analizados, éste sea el más controvertido. La utilidad que

~ En cuanto a los acddentes laborales, Hamerrresh y Rees sostienen que “existen pruebas
abrumadoras de que los trabajadores que se enfrentan a una mayor probabilidadde sufrir un accidente
laboral mortal reciben una remuneración superior a la de los demás trabajadores de las mismas
características”. Véase Hanrrrresh y Rees (1984), op. oit., pág. 332-333.

~ Véase Cecilia ALBERT y Miguel Angel MALO (1995): “Diferencias salariales y valoraoión de la
vida humana en España”, en Moneda y Crédito, N<> 201, pág. 87-125.

38 Véase ALBERT y MALO (1995), op. oit, pág. 107.

~ Los autores consideran que, entre otras posibles explicaciones, “las diferencias salariales
interregionales de los frabajadores de idénticas cualificaciones son para compensar las diferencias
permanentes relacionadas con la incomodidad geográfica”. Véase HAMERMESH y REES (1984), op.
oit., pág. 337.
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reporta a las personas vivir en ciudades de distinta dimensión y características

depende de múltiples factores, entre otros las preferencias individuales, y su
estimación es sumamente difícil de realizar. Además, el resultado tampoco se debe
traducir necesanamente en diferencias salariales sino que puede manifestarse en
otros ámbitos como en el precio de la vivienda, por poner un. ejemplo. Por tanto,
proponer, como se ha hecho en algún trabajo, que las diferencias salariales que se
observan entre ciudades de distinto tamaño compensan las dificultades e
impersonalidad que implica vivir en las grandes ciudades es, cuando menos,

discutible. No obstante, la práctica más generalizada en los trabajos empíricos hasido
la de incorporar distintos controles sobre la localización geográfica de las empresas
o de los individuos encuestados, especialmente los realizados en España, aunque la
justificación teórica de su introducción en los análisis fuera habitualmente insuficiente.

La tercera categoría señalada por Rosen hace referencia a las diferencias
compensadoras que surgen como consecuencia de la rotación o inestabilidad en el
empleo, y de las características de la jornada laboral. Se parte de que el empleador
debe elevarsus salarios si desea reducir los costes asociados a una elevada rotación
de su fuerza de trabajo. En el caso de que esos costes sean bajos, el empresario
ofrecerá unas remuneraciones inferiores, a costa de soportar una mayor tasa de

abandonos voluntarios. El resultado final será una relación negativa entre rotación y
costes laborales. Hamermesh y Freeman encuentran, en dos trabajos independientes
cierta evidencia indirecta a favor del planteamiento anterior. Hammermesh’1” muestra
que existe una asociación positiva entre las desviaciones del salario real respecto del

de mercado y distintas medidas de satisfacción en el puesto de trabajo. Freeman41
porsu parte, cierra el argumento al afirmar que la probabilidad deabandono voluntario

de un empleo está negativamente relacionada con el grado subjetivo de satisfacción
del trabajador en el puesto de trabajo.

Véase Daniel S. HAMERMESH (1977): “Econon-ícs for Job Satisfaction and Vtrker AJienation”,
en Oiley ASHENFELTER y ~llace OATES —eds.—: Essays in Labor Marketand Population Analysis,
Princeton.

41 Véase Richard 6. FREEMAN (1978): “Job Satisfaction as an Economic Variable”, en American
Economio Review, Vol. 68, N0 2, pág. 135-141.
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En cuanto a la existencia de diferencias salariales igualadoras de los

desiguales riesgos a entrar en el desempleo, la evidencia empírica es dispar Se
propone que cuanto mayor es el riesgo de desempleo más alta debe ser la prima
salarial con que se compensa al trabajador No obstante, si se establecen
prestaciones por desempleo, la prima salarial asociada a ese riesgo necesariamente

disminuye. Hall aporta cierta evidencia a favor de la propuesta, al encontrar una
relación positiva entre las tasas de desempleo y los salados en una docena de

grandes ciudades de EEUU42. Murphy y Topel, por su parte, llegan a la condusión
contraria: “una gran proporción de las diferencias de los salarios mecilos entre
sectores no puedeserexplicada mediante las diferencias sectoriales en las horas de
trabajo o en las tasas de desempleo, ni por la estructura de covarianza entre horas

e ingresos’M3. De entre las distintas hipótesis explicativas de las diferencias salariales
que permanecen después de controlar la heterogeneidad de los trabajadores, los
autores mantienen que las diferencias de capacidad (habilidades no observables) son
las responsables de la mayor parte de la varianza salarial residual.

En relación a la economía española, la evidencia empírica disponible es
contraria a la existencia de diferencias salariales compensadoras de los empleos
inestables, es decir, de los contratos de duración determinada. Adoptando el supuesto
razonable de que los trabajadores valoran la estabilidad en el empleo, los trabajos
inseguros deberían ser compensados para hacerlos igual de atractivos que los
trabajos estables. Entre otros estudios en los que se llega a conclusiones similares
en JIMENO y TOHARIA (1993) se ponede manifiesto la existencia de discriminación

42 Véase R. HALL (1970): ‘Wiy Is the Unemnployrmnt Rate so High at Fulí En~iIoyment’, en
Brookings Rapers of Economic Activifr. En opinión de Hall, “mayores tasas salarialesgeneran, como
diferencia igualadora, períodos de desempleo más prolongados cambios más frecuentes del mercado
laboral, y motac¡ón laboral’, citado en ROSEN (1986), op. c¡t., pág. 869. La explicación de la
compensación radica en que el en-presario cuenta con un ejéroito de reserva de deserrpleados que
le proporciona flexibilidad en las decisiones de contratación de trabajadores adicionales. No obstante,
Rosen pone en cuestión la relación estadística encontrada entre el desempleo y los salarios: si se
aumenta la lista de ciudades la con-elación se reduce notablemente. Véase ROSEN (1986), op. oit.,
pág. 870 -nota a pie de página n0 18-.

43Véase Kevin M. MURPHYy Robert H. TOPEL: “Unerr-ployment, Risk, and Eamings: Testing for
Equalizing ~ge Oliferences in the Labor Market’, en Kevin LANG y Jonathan LEQNARD (1987):
Unemployment and the Structure of Labor Markets, Nueva York, Rasil RJack~lt, pág. 131.
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salarial contra los trabajadores eventuales, de forma que “este tipo de trabajadores
gana aproximadamente entre un 9y un 11% menos que los trabajadores fijos de
similares características y empleados en similares ocupaciones””. La magnitud del
exceso de oferta que muestra el mercado de trabajo español parece ser nuevamente
el factor que neutraliza el efecto de las diferencias igualadoras.

La duración de la jornada laboral y la flexibilidad de los horarios (para
acomodados mejor a la producción en el hogar) son atributos de los empleos que
también pueden generar diferencias salariales compensadoras. Asimismo, la
organización del trabajo por turnos justifica la existencia de primas salariales para
atraer a los trabajadores a los turnos menos deseables, como los que se realizan por
la noche. De la escasa literatura existente en España sobre el tema, cabe destacar

el trabajo realizado por De Juan en el que se muestra la existencia de una relación
negativa entre los costes laborales y la duración de la jornada laboral, al contrario de
lo que cabe esperar según la hipótesis de las diferencias igualadoras. La autora
interpreta el resultado de acuerdo con el modelo de negociación: “las empresas con
elevado podersindical y poderde mercado tienden a presentar márgenes salariales

elevados yjomadas más reducida&5.

Por último, hay que tener en cuenta la relación del resto de los componentes
del paquete retributivo con los niveles salariales. De acuerdo con la hipótesis de las

diferencias igualadoras aquellos trabajadores que disfrutan de corredores
subvencionados, planes de pensiones financiados por la empresa, economatos e
incluso de viviendas a cargo de los empleadores, deberían presentar unas

retribuciones inferiores al resto de los trabajadores desimilar cualificación. La escasa
evidencia disponible sugiere que cuando se incorporan este tipo de ventajas no

~ Véase Juan F. JIMENO y Luis TOHARIA (1993): ‘The Effects of Fixed-Term Employrnent on
~ges: Theory and Evidenco from Spain”, en InvestigacionesEconómicas, Vol. XV1I (3), septierrbe,
pág. 489.

~ Véase Rebeca DE JUAN <1995): Relación entre coste y jornada laboral: dos modelos teóricos
y una aplicación a las rmnufacturas españolas”, Papeles de trabajo del Instituto de Estudios Fiscales,
N0 19/95, pág. 26.
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pecuniarias, las desigualdades, más que recortarse, se agudizan, de forn’ia que los
trabajadores que perciben unos salarios más elevados, obtienen a su vez unos

complementos extrasalariales superiores~.

En resumen, la evidencia empírica existente acerca de la hipótesis de las
diferencias igualadoras es ambigua. En algunos casos la realidad confirma las
predicciones teóricas nientras que en otros las rechaza. En cualquier caso, a la luz

de los estudios presentados, parece poco probable que las diferencias
compensadoras sean el determinante fundamental de los desniveles salariales
existentes entre sectores y empresas, una vez controladas las caracteristicas de la
fuerza de trabajo. No obstante, nuestra desconfianza acerca de la validez general de
la hipótesis de las diferencias igualadoras, no es incompatible con su aplicación en
el estudio de los desniveles salariales existentes en algunas ocupaciones
determinadas.

c) La discriminación salarial porsexos

El análisis de las diferencias salariales debe hacerse sobre la base de la

comparación de trabajadores similares, es decir, evaluando individuos que presentan
una misma cualificación, tanto general como específica, y que desempeñan empleos
de características también similares. Empíricamente está comprobado que

determinados colectivos, especialmente las mujeres47 y las minorías raciales
presentan unos salarios inferiores a los del resto de la fuerza de trabajo. Por ejemplo,
la ganancia media de las mujeres en España se situaba a finales de 1995 en el

Véase KRUEGER y SUMMERS (1987), op. cit.

~ J. 5. Mill es uno de los primeros autores que analiza las diferencias salariales por sexos. En su
opinión, las mujeres perciben unos menores salarios que los varones por la saturación o excesiva
demanda en relación a las escasas ocupaciones que, por ley o por costumbre, están abiertas a ellas.
En cuanto a la influencia de la costurrtre señala: “cuando el rendimiento es igual y la paga desigual,
la única explicación que puede darse es la costumbre, basada ya sea en un prejuicio, ya en la
constitución actual de la sociedad, la cual, haciendo que la mujer casi siempre sea, desde el punto de
vista social, un apéndice de algún hombre, permite a los hombres tomar siempre la parte del león de
todo lo que pertenece a ambos’S Véase MILL (1848), op. oit., pág. 356.
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73,1% de la de los varones4. No obstante, si esa desigualdad salarial bruta obedece
a que las mujeres tienen una cualificación media inferior a la de los hombres o, por
ejemplo, dedican menos horas al trabajo en el mercado~, no estaríamos ante un
problema de dascnnnación salarial y, por tanto, el sexo no sería una característica
importante en el estudio del proceso de determinación de los salarios.

Dado el reducido peso de la inmigración en España, la importancia relativa de
la discrirrinación en el mercado de trabajo español contra individuos de distinta raza
o etnia es pequeña, razón por la cual limitamos nuestra atención en las
comparaciones entre sexos. Desde esta perspectiva, la discriminación salarial hace
referencia a la aplicación de precios —salarios— distintos a servicios laborales iguales,
según sean prestados por hombres o mujeres. Por servicios laborales iguales
debemos entender aquéllos que presentan la misma productivida&0. Es decir, la
discriminación contra un colectivo se produce cuando el salario percibido por ese

colectivo es inferior al que le corresponde según su productividad, como resultado
fundamentalmente, de los prejuicios del empleador.

En la medida en que la composición del empleo por sexos varía entre
empresas y sectores, es necesario analizar hasta qué punto esas diferencias
salariales responden a la existencia de discriminación contra las mujeres. La evidencia
empírica disponible en relación al mercado de trabajo español, confirma la existencia

48 EJ diferencial salarial por sexos se mide como el porcentaje de la ganancia media rrensual de
las iTujeres sobre la de los hombres, recogiendo los pagos totales en pesetas en jornada normal y
extraordinaria para todas las ramas de actividad y categorías profesionales. Los datos utilizados
proceden de la Encuesta de Salarios del INE, y se refieren al 40 trimestre de 1995. Véase el Panorama
sociblaboral de la mujer en España, N0 7, elaborado por el Consejo Econórrtco y Social.

Según la Encuesta de Estructura Salarial del INE, la ganancia anual de las nujeres se situó en
1995 en el 67% de la de los varones. Sin entargo, cuando se tiene en cuenta la duración de la
jornada laboral, se observa una reducción del desnivel salarial por sexos, pasando la ganancia por
hora de las mujeres a representar el 72% de la de los varones.

~ Véase Gen O. CAJN, “EJ análisis económico de la discsirrtnación en el mercado laboral: una
panorámica”, en Ouley O. ASHENFELTER y Richard LAYARE) <conps.) <1991): Manual de Economía
del Trabajo, Vol 1, Colección Economía y Sociología del Trabajo, N0 50, Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, Madnd
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de discriminación salarial pura contra la población femenina, aunque los resultados
de las estimaciones no son del todo coincidentes, explicando desde un 35% hasta un
84% de las desigualdades salariales brutas entre hombres y mujeres. Estos
resultados, que se analizan con más detalle a lo largo del epígrafe, justifican que en
el próximo capítulo se contemple la influencia de la discriminación por razón de sexo

sobre las diferencias salariales inter e intrasectoriales.

La medición de la discriminación salarial es ot~eto de controversia entre los
especialistas. El ajuste econométrico de las ecuaciones de ingresos suele mejorar
notablemente cuandose tiene en cuenta la ocupacióny laexperiencia de los hombres
y las mujeres. Este resultado deriva de la menor participación laboral de la mujer en
el mercado de trabajo. En EEUU, por ejemplo, más de la mitad de las mujeres
abandonan el mercado de trabajo cuando tienen su primer hijo, y un gran número de
ellas vuelven cuando el hijo menor llega a la edad escolar. Según los teóricos del
capital humano, este comportamiento afecta a los incentivos y oportunidades de
realizar inversiones adicionales en formación51. Por esta razón, las mujeres eligen

ocupaciones con perfiles salariales planos, es decir, perfiles que no ofrecen grandes
recompensas a la experienaa Desde este punto devista, la segregación ocupacional
es una elección racional y maximizadora de las mujeres que, corno consecuencia de
la división del trabajo en el seno de la familia, optan por concentrarse en aquellas
actividades en las que la depreciación del capital humano es menor.

Sin embargo otros autores52 consideran que la segregación ocupacional es el
resultado de la existencia de barreras de entrada que dificultan el acceso de la mujer
a las ocupaciones habitualmente desempeñadas por los varones. Además, la inferior
tasa de participación de la mujer se explica por sus menores oportunidades de
promoción y aprendizaje en las empresas. Por tanto, en los análisis de la

~‘ Véase MINCER (1993), op. cit.

52 Véase Gen G. CAJN, “EJ análisis económico de la disaininación en el mercado laboral: una
panorámica”, en Orley C. ASHENFELTER y Richard LAYARE) (comps.) (1991): Manual de Economía
del Trabajo, Vol. 1, Colección Economía y Sociología del Trabajo, N<> 50, Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, Madrid.
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discriminación se debe tener mucho cuidado de que las variables de control de la
productividad de los trabajadores no estén “deteminadas por el proceso de
discriminación que se analiza’~t Por ejemplo, la formación en el sistema educativo
puede reflejar la discriminación existente previamente en el mercado laboral. Si la
educación reporta menores rendimientos a las mujeres, posiblemente reduzcan su
educación. Por esta razón se debe preservar que los controles utilizados en las
ecuaciones salariales sean variables exógenas en relación al problema de la
discriminación. De aquí deriva la oposición a la utilización de la ocupación como
variable de control en las regresiones: “entre todas las variables de control
habitualmente utilizadas, la ocupación esposiblemente la más sospechosa o viciada,
como posible reflejo de la discriminación laboreVM. El mismo problema sucede con
la experiencia laboral que, como consecuencia de la discriminación, tiene valores
distintos en hombres y mujeres: “la antigúedad y la experiencia están en la misma
categoría que la ocupación; esto es, son variables de control inválidasporque reflejan
la existencia de discriminación”55.

aros autores han hecho cierto hincapié en el lado de la demanda a la hora de
analizar la discriminación, estudiando por ejemplo la influencia de la estmctura
industrial en las desigualdades salariales entre hombres y mujeres. En línea con
algunas de las propuestas del dualismo se mantiene que parte de las diferencias
salariales derivan del empleo de las mujeres en sectores pertenecientes a la periferia

de la economía. Así, en un estudio se comprobó que en tomo a un 15% de las
diferencias salariales por sexos se explicaba por el mayor empleo relativo de la mujer

en los sectores menos sindicalizados e intensivos en capitaF~. Otra forma de

~ Véase CAJN <1991), op. oit., pág. 94B.

~ Véase CAIN (1991>, op. oit., pág. 959.

~ Véase CAIN (1991), op. oit, pág. 961.

El trabajo al que se hace referencia analiza el impacto sobre las diferenoias salariales por sexos
de los siguientes factores explicativos: los organizativos (tamaño de la empresa y sindicalización), los
de mercado (concentración, rentas obtenidas en el exterior y compras del sector público), los
tecnológicos (intensidad del capital) y los de resultados (beneficios, productividad y crecimiento del
empleo>. Véase Randy HODSON y Paula ENGLAND (1986): ‘Industrial Structure and Sex Dfferences
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aproximarse al problema desde la esfera de la demanda es la seguida por Groshen57
en un estudio aplicado a cinco sectores productivos, en el que se descompone la
diferencia salarial por sexos en los siguientes elementos: diferencias entre indMduos

en la misma ocupación y establecimiento o segregación sexual por ocupaciones, por
establecimientos y por grupos de trabajo. Su principal resultado es que los salarios
de hombres y mujeres en la misma ocupación y establecimiento difieren en muy
pequeña rredida, en tomo al 1%. La mayor parte de la diferencia salarial por sexos
deriva de la segregación ocupacional que reduce los salarios de las mujeres entre un
11% y un 28%. Pero la segregación porestablecimientos y grupos de trabajo también
reduce los salarios de las féninas en un 12%.

Diversos estudios han analizado la discriminación salarial de la mujer en el
mercado de trabajo español. En el CUADRO 2.2 se resumen los principales
resultados de los trabajos más representativos. El objetivo básico de estos estudios

es descomponer las diferencias salariales brutas que se observan entre hombres y
mujeres en dos elementos: el componente que corresponde a las diferencias de
cualificación y, por tanto, de productividad entre hombres y mujeres, y el componente
que se asocia a la discriminación salarial pura, es decir, al pago de salarios distintos
a trabajadores de igual cualificación. Para ello se ha utilizado el método de

descomposición de las diferencias salariales ideado por Oaxaca y BlinderM. Además,
en algunos casos, se ha tratado de corregir el sesgo de selección muestral, es decir,
el problema de que la muestra disponible no sea una muestra aleatoria de la
población a estudiar. En los cinco trabajos seleccionados, los resultados ponen de
manifiesto la existencia de discriminación salarial contra la mujer en el mercado de

in Eamings”, en Industria) Relations, Vol. 25, N0 1, pág. 16-32.

57Véase Enca L. GROSHEN (1987): “TheStructureofthe Female/Male~ge Oliferential: Is ltWio
You Are, VVtiat You Do, or Wiere You VVbrk7’, Federal Reserve Bank of Cleveland Vkr*ing Faper
87O~ septiembre.

~ Véase Ronald OAXACA (1973): “Male-Female \‘\~ge Differentials in Urban Labour Markets’, en
Intemational Economic Review, Vol. 14, N0 3, pág. 693-709; y Alan 5. BLINDER (1973): ‘~ge
Dscrim¡nation: Reduced Form and Structural Estirnates”, Joumal of Human Rescurces, Vol. 8, N0 4,
pág. 436-455.
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CUADRO 2.2.- PRINCIPALES ESTUDIOS SOBRE LA DISCRIMINACIÓN SALARIAL DE LA MWER EN ESPAÑA

REFERENCIA DATOS ESTAD[SflCOS FACTORES EXPLICAliVOS RESULTADOS

o nuestra de 1.536 0 controles capital humano
trabajadores de una empresa (edad, antiguedad, nivel
del sector servidos (año 1981) educativo)
o nuestra de 1.051 0 descomposición diferencias
trabajadores de una erqxesa salariales, método de Oaxaca
de autornición (año 1982) y Blinder

o servidos: dif. salarial bruta
(27%) = discriminación salarial
pura (18%) + dif, de
productividad (9%)
o autonrción: dif. salarial
bruta (25%) = discrirrinación
salarial pura (9%) + dif. de
productividad (16%)

o Encuesta de Estructura,
Conciencia y Biografla de
Clase (INE, Comunidad de
Madrid e Instituto de la Mujer)
o año 1991
E nuestra final: 1.038
hombres y 1.734 rnijeres

o Encueste sobre
Discrin-inación Salarial
(Ministerio de Asuntos
Sociales)
o año 1987
o datos individuales (2.451
individuos residentes en 6
grandes ciudades españolas)

o Encuesta de Presupuestos
Familiares (INE)
o año 199Q191
o nuestra final: 16.089
individuos (11.171 varones y
4918 mujeres)

O controles capital humano
(educación y experiencia)
o otros controles (estado civil,
propiedad de la empresa y
jornada laboral)
U descomposición diferencias
salariales, mÉtodo de Oaxaca
+ corrección sesgo selección
muestral (Hec$<nan>

O controles capital humano
(nivel educativo, edad y
experiencia)
O otros controles ( ramas de
actividad, ocupación y mases
en paro)
o descomposición diferencias
salariales, método de Oaxaca
y Blinder + corrección sesgo
selección nuestral (Heckrmn)

o controles capital humano
(educación y experiencia)
U otros controles (tan-año
municipio, empleo público,
rara de actividad, situación
familiar, etc.)
o descorrposición diferencias
salanales, rrétodo de Oaxaca
y Biinder

O ratio salarios anuales
rrujer/hontre: 0,78; en salario
por hora: 0,87
O varones: rmyores
rendirrientos universidad y
antiguedad, al contrario que la
experiencia
O la autosele~ón explica el
54% de la desigualdad y el
capital humano: 14%

o dif. salarial bruta (19%) =
discrirrinación salarial pura
(12-14%) + dit de
productividad (5-7%)
o la discrirrinación aumenta si
no se controla la ocupación
o rendimientos de la
experiencia superiores en las
muj eres
O sesgo selección: 13%

O dit salarial bruta (42%) =
discrirrinación salarial pura
<15%) + división familiar
trabajo (5%) + CM. de
productividad (22%)
O varones: rr~yores
coeficientes educación y
menores experiencia
O ingresos sustentadoras
principales = 1,38 * ingresos
de las mujeres casadas

o Encuesta de Presupuestos
Familiares (INE)
O año 1990/91
o muestra: 21.015 individuos
(14.896 varones y 6.119
mujeres)

O controles capital humano
(educación y experiencia)
O otros controles (dedicación
laboral, tamaño municipio,
situación profesional,
Comunidad Autónoma, etc.)
O descomposición diferencias
salariales, método de Oaxaca

O dif salanal bruta (45%) =
discriminación salarial pura
(39-40%) + dif. de
productividad (5-6%)
O diferencias salariales
inferiores entre los jóvenes
ti en todas las nx¡estras
estudiadas (total, menores 35
años, sustentadores
principales, parejas completas)
el con~ionente discriminatorio
domina

o PEINADO
(1988)

o DE LA RICA y
UGIDOS (1995)

o HERNÁNDEZ
(1995)

o MORENO et al.
(1996)

ti SAN
SEGUNDO
(1996)

FUENTE: Elaboración propia.
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trabajo español. No obstante, difieren en la evaluación de su importancia: mientras

que en el trabajo de San Segundos el componente discriminatorio representa como
minino el 84% de la diferencia salarial bmta, en el de Moreno~ se sitúa en tomo al
35%. Las diferencias de resultados en los cinco estudios se explican por la utilización
de procedimientos estadísticos dispares, la incorporación de distintas variables de
control en los análisis y, fundamentalmente, por el uso de fuentes estadísticas
diferentes. Las investigaciones revisadas destacan, además, la existencia de
segregación ocupacional61 en la mujer, circunstancia que presiona a la baja sus
salarios. Por último, en cuanto a los rendimientos de la educación~, son, en general,
mayores en las mujeres que en los hombres yios de la experiencia menores en las
féninas~. Este resultado puede explicar que las mujeres presenten un mayor nivel
de educación que los varones y una menor experiencia laboral, por término medio.

59Véase SAN SEGUNDO (1996), op. cit. pág. 115-133.

60 Véase MORENO et al. (1996), op. cit.

~ Ma Amalia Peinado hace operativo el concepto de segregación sexual de la siguiente torna
cuando en un segmento deteminado de la actividad econónica o profes¡onal el porcentaje de empleo
ferrenino supera el peso del empleo fenenino total en el conjunto de la actividad econórríca o
profesional, se produce segregación o sobrerrepresentación femenina. Si esa sobrerrepresentadón se
rmnillesta en las escalas de menor nivel sodoeconónico, se puede decir que existe discriminación
contra la nujer. Su principal condusión es que “en el merado de trabajo español existe una cierta
discriminación segregacional en el empleo hacia la muje?’. Véase Ma Aralia PEINADO (1988):
Discriminación de la mujer en el mercado de trabajo español; Colección Informes, Serie Empleo,
Mnisterior de Trabajo y Seguridad Social, Madrid, pág. 133.

62 En los trabajos de Moreno y San Segundo la escolarización eleva los ingresos de las mujeres
(11% y 9% por año, respectivanrnte) en mayor medida que los de los hontres (7% por año en antos
estudios). Sin embargo en el articulo de De La Rica y Ugidos los rendimientos de la educación
universatana son mucho mayores en los varones que en las mujeres (coeficientes de 0,34 y 0,19
respectivarrente). Véase Sara DE LARICAyAi-antza UGIDOS (1995): “¿Son las diferencias en capital
humano determinantes de las diferencias salariales observadas entre hontres y mujeres?’,
investigaciones Económicas, Vol. XIX (3), septiembre, pág. 395-414.

63 En cuanto a los rendirrientos de la experiencia los resultados no son coincidentes. En los
trabajos de Peinado, San Segundo y Moreno la experiencia laboral tiene un mayor impacto en los
ingresos de los hombres que en los de las mujeres. Este mismo patrón por sexos se presenta en el
estudio de De La Rica y Ugidos en cuanto a la antigoedad y el contrario en cuanto a la experiencia.
Por último, en el trabajo de Hemández los parámetros relativos a la experiencia son mayores en la
mujer que en el hontre. Véase Pedro Jesús HERNÁNDEZ (1995): ‘Análisis empírico de la
discrirrinación salarial de la mujer en España”, Investigaciones Económicas, Vol. XIX (2), mayo, pág.
195-215.
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2.2. LA DETERIVUNACION DE LOS SALARIOS EN EL CENTRO DE TRABAJO

En el apartado 21.1 se ha analizado la influencia de las características de la

oferta de trabajo en la configuración de las diferencias salariales. A la luz de los
estudios revisados, debemos encontrar unas remuneraciones más elevadas en las
empresas y sectores con un mayor contenido en trabajo cualificado, una mayor
proporción de varones o unas condiciones de trabajo más onerosas. Esta
aproximación al problema de la determinación de los salarios, que la literatura define
como el planteamiento competitivo, se asienta sobre el supuesto de que las empresas
son unos agentes pasivos en la definición de las retribucionesde sufuerza detrabajo.
Según esta proposición, la competencia entre trabajadores, por un lado, y empresas,
por otro, garantiza que los salarios se fijen en función de la productividad de cada

individuo, que viene determinada por su cualificación.

La hipótesis que se defiende en este trabajo propone, sin embargo, que las
empresas, en determinadas circunstancias, se comportan como agentes precio

decisores. Sin negar el papel de las características de la oferta de trabajo en la
definición de las retribuciones, se trata de analizar la influencia que otros factores
ejercen desde el lado de la demanda. Se propone, en definitiva, que para constmir
una explicación más realista sobre el proceso de determinación de los salarios es
necesario dirigir la atención desde el mercado de trabajo hacia el de productos, y en

especial hacia la empresa, institución donde tiene lugar la asignación y fijación del
precio del trabajo. En este sentido, la primera evidencia a favor del papel

desempeñado por las unidades productivas en la fijación de las remuneraciones es
la constatación de diferencias salariales importantes entre empresas y sectores una
vez controladas las características de la fuerza de trabajo.

La existencia de importantes diferencias salariales entre trabajadores de
similares características desempeñando ocupaciones semejantes es un hecho
sólidamente confirmado por la evidencia empírica. Ya desde principios del siglo XIX

Malthus se quedaba un tanto sorprendido al comprobar que había “grandes
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diferencias en los precios del trabajo en los distintos condadoa y aún en distintas
parroquias no muy distantes unas de otras’~. A finales de siglo, Richard T. Ely

llamaba la atención sobre la existencia de grandes disparidades salariales entre los
trabajadores sin cualificación: “[. ~1 [la realidad es] que salarios desiguales para
similares trabajos no se pagan sólo en lugares muyalejados uno deotro, sino induso
en la misma ciudad opueblo [...] Cualquier lectorque todavía crea que, de una u otra
fajina, la teoría de la igualdadsalarial puede sercierta, debe consultar un documento
como el lnfomie Anual del Departamento de Estadísticas Laborales de
Massachusetts, de 188Z y comprobarla diversidad de niveles salariales pagados al
trabajo sin cualificación en un mismo estado [...] El salario diario de un trabajador

ordinario ocupado en la industria del calzado varía desde 75 centavos hasta dos
dólares, siendo mencionadas siete tarifas diferentes, desviándose una de otra
alrededor del 200%. Y todavía se ha hecho una comparación entre la precisión de la
economía política y la ftsica’~.

El objetivo de este apartado es examinar la evidencia empírica disponible

acerca de la existencia de estas diferencias salariales, revisando al paso algunas de
las hipótesis teóricas que se han propuesto para explicar este fenómeno. Ciertos
autores han sugerido que las diferenciassalariales interindustriales resultan de shocks

temporales que recibe la demanda de trabajo en cada rama industrial&. Se defiende
que las desigualdades salariales no desaparecen a corto plazo debido a que la

movilidad de los trabajadores no es perfecta. Sin embargo, la persistencia de estas
diferencias a lo largo del tiempo, y la notable estabilidad que se observa en el patrón

64 Malthus realiza este comentario en el contexto de la revisión de una serie de estudios que sobre
el precio del trabajo había realizado Arthur Young. Véase MALIHUS (1820), op. dt., pág. 211.

~ Véase Richard T. ELY <1884): The Past and Present of Political Economy, Johns Hopkins
University Studies in Historical and Political Scien~, Vol. 2., Johns Hopkins University, Baltimore, pág.
31. Citado en McNULTY (1980), op cit., pág 144-145.

~ Véase Jean HELWEGE (1992): “Sectorial Shifts and lnterindustry ~bge Differentials”, en Joumal
of Labor Economics, Vol. 10, N<’ 1, enero.
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de las desigualdades salariales entre países pone en cuestión esta explicación67

Además, los resultados obtenidos en numerosos trabajos confirman la influencia de
la empresa y la estmctura de los mercados en la configuración de las diferencias
salariales. Las unidades productivas cuentan con un margen de maniobra

suficientemente amplio para fijar los salarios de su fuerza de trabajo sin poner en
peligro su posición en los mercados en los que compiten. La capacidad de pago de
las empresas, derivada del ejercicio de poder de mercado o de su mayor eficiencia,

les permite establecer unos salarios superiores a los de la competencia. Otra posible
explicación hace hincapié en los efectos beneficiosos que, en deteminadas
circunstancias, la fijación de unos salados superiores a los del mercado tiene sobre

el esfuerzo de los trabajadoresy, derivadamente, sobre su productividad. En definitiva,
las hipótesis que se van a analizaren este apartado destacan el papel activo de cada
empresa en la definición de su política retributiva, factor que puede ser de gran
utilidad en la explicación de la estmctura de los salarios entre empresas y sectores.

2.2.1. La influencia de la estructura de los mercados de bienes y trabajo sobre
los salarios

Una nutrida relación de especialistas en economía laboral ha subrayado la
influencia de los resultados de las empresas sobre los salarios. La obtención de unos
niveles de productividad o de beneficios elevados es una fuente de diferenciación

salarial, ya que las empresas comparten con su fuerza de trabajo los frutos de la
actividad económica. Desde esta perspectiva, las características personales de los
trabajadores, en especial su cualificación, no son los únicos determinantes de sus
salarios, en la medida en que la adscripción de un trabajador a un sector o una
empresa determinados influye decisivamente sobresus ganancias. La empresa es un

agente activo en la fijación del precio del trabajo, de ahí que sea necesario analizar
tanto sus características como las de los mercados en los que operan.

~ Véase Wlliam T.DICKENS y Lawrence E. KATZ (1987): ‘lnter-industry ~ge Differences and
Theories of VWge Deternination”, NBER W.~rking Paper Senes, N<> 2271, junio.
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En opinión de algunos autores no se debeestablecer una asociación inmediata

entre los resultados empresariales y los salarios. Para ellos, la transmisión de las
ganancias de productividad está mediatizada por el cumplimiento de das requisitos
previos: el ejercicio por parte de las empresas de cierto poder de mercado y la
organización de los trabajadores en sindicatos. El punto de partida del razonamiento
es que existen otros agentes económicos, además de los trabajadores, que se
disputan las ganancias de productividad de las empresas. En primer lugar, los
consumidores de los bienes que pueden absorberlas mediante caídas en los precios.
Este sería el resultado previsible bajo el supuesto de la competencia perfecta. En
segundo lugar estarían los proveedores de otros factores productivos necesarios en

la producción del bien, distintos del trabajo. Las gananciasde productividadse pueden
transferir a los sectores abastecedores de materias primas u otros factores si el ritmo
al que crecen sus precios es mayor. Por último, quedan como demandantes
residuales los propietarios de la empresa, que también tratarán de apropiarse de las
ganancias de productividad, incrementando sus beneficios. El resultado final del
proceso dependerá de cómo se estructuren los mercados de bienes, de trabajo y de
los demás factores productivos. Por tanto, los dos requisitos para que las ganancias
de productividad tengan un efecto positivo sobre los salarios son: a) el ejercicio de
poder de mercado por parte de la empresa, condición necesaria para que las
ganancias de productividad no se transfieran al resto del sístema económico, y b) la
organización de los trabajadores, que hace posible la elevación de los salarios por
encima de los niveles de mercado~.

~ La evidencia empirica que se revisa en este apartado supone cierto aval a estas hipótesis. Por
ejenplo, Garbarino publica en 1950 un trabajo en el que se encuentra una dara relación entre los
cantos en la productividad y en los ingresos horarios medios en el periodo 1923-1940, de donde
infiere que “el crecimiento de la productividad proporciona una posible fuente de ventaja salaría!’ a los
trabajadores (pág 299) Además el coeficiente de correlación de rango entre el grado de wn~ntración
y los cambios en los ingresos es positivo y elevado (0,67), de donde conduye que las estructuras
oligopolísticas hacen posible que los trabajadores participen de las rentas generadas por las erTp-esas.
No obstante, también existen estudios donde se llega a las condusiones opuestas. Uno de los más
representativos es el publicado por Salter diez años después, en el que sobre la base de un análisis
de la evolución de la productividad, los costes laborales y los precios relativos en el periodo 1924-1950,
encuentra que ni los trabajadores ni los propietarios de las en-presas se han beneficiado especialmente
de las ganancias experimentadas por la productividad: tt¡~ ganancias de productividad de todos los
factores han sido, por lo general, trasladadas a los consumidores. De ahí se sigue que el miedo a
menudo expresado de que las ganancias do productividad hayan sido aprovechadas por los grupos
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No obstante, la asociación entre resultados y salarios no está mediatizada

necesariamente por el ejercicio de poder de mercado de las empresas ni por la
existencia de sindicatos fuertes. Se hacomprobado, porejemplo, que las trabajadores
empleados en grandes empresas, independientemente del grado de competencia de
los mercados en los que operan y de la existencia o no de sindicatos, presentan unos
salados superiores a los de mercado. En los tres epígrafes siguientes se revisan con
detenimiento las razones por las que los empresarios elevan los salados en presencia
de sindicatos, grandes empresas o mercados concentrados y se comentan las
distintas estimaciones del efecto de estos factores sobre la estructura salarial.

a) La concentración de los mercados de productos

La relación existente entre el grado de concentración de los mercados y los

salarios ha sido objeto de cierta controversia teórica69. AJgunos autores se han
apoyado en el análisis de equilibrio parcial neoclásico para pronosticar que la
competencia imperfecta en los mercados de bienes tiene un efecto negativo sobre los
salados —véase el apartado 1.2.2—. Desde esta posición se argumenta que tanto el
poder de monopolio en el mercado de bienes como el de monopsonio en el mercado
de trabajo, conducen a unos niveles salariales inferiores al producto marginal de los
trabajadores. Por tanto, se predice una reducción de las salarios a medida que
aumenta el grado de concentración. No obstante, si los trabajadores se organizan en

sindicatos, se consigue contrarrestar el poder de negociación de la empresa en la
fijación de los salarios. En principio, la solución salarial queda indeterminada si tanto

monopolistas en las sociedad carece de base alguna. [.1Las reducciones de precios o, mejor dicho,
los menores aumentos de los precios de los que habrían tenido lugar han sido los canales de la
distribución la fransmisión no se ha hecho, pues, mediante incrementosextraordinarios del rendimiento
de los factores de producción en las industrias con mayores ganancias de productividad.” <pág. 226
y 227). Véanse Joseph GARBARINO (1950): “A Theory of lnterindustry VV~ge Structure Variation”, en
Quarterly Joumal of Economics, Vol. 64, N0 2, mayo, pág. 282-305, y Wlfred E. G. SALTER (1966):
Productivity and Technical Change, Carrtridge University Press, 20 edición. Utilizada la traducción al
castellano de 1986: Productividady cambio técnico, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid.

~ FrédérioJenny expone los argunentos que se han utilizado para justificar que la relación entre
la concentración de los mercados y los salarios adopte un signo positivo o negativo. Véase Frédéric
JENNY (1978): ‘Wages Rates, Concentration and Unionízation in French Manufacturing Industries”, en
7he Joumal of Industrial Economics, Vol. Xxvi, N0 4 junio pag. 315-317.



Cap¡tu/o 2. Factores explicativos de la estructura salarial industrial 105

la oferta como la demanda de trabajo pueden ejercer cierto poder de mercado. No
obstante, cabe esperar que “cuando la estructura del mercado del producto
pen-nanece inalterada, el salado se incremente a medida que lo hace el nivel de

“70sindicac~’on

Sin embargo, otros autores defienden la existencia de una asociación positiva
entre el nivel de concentración de los mercados y las salarios. VVéiss71 parte de la
base de que, en relación al conjunto de las decisiones empresariales, la política
salarial está sometida en menor medida a la búsqueda de un beneficio pecuniario
máxirm. Considera que los empresanos que obtengan unos elevados beneficios
gracias al pago a sus trabajadores de unos bajos salarios serán censurados por el
público. Por tanto, las empresas que presentan unos beneficios altos ofrecen unos
salarios por encima de la media para evitar ese oprobio. Este razonamiento se aplica
especialmente al caso de las empresas monopolísticas, que pueden tener una mala
imagen entre los consumidores. Por otro lado, las empresas pueden encontrar
beneficioso pagar unos salados por encima de los de mercado dados sus efectos
positivos sobre la productividad, la rotación o la disciplina de los trabajadores. Jenny,
por su parte, señala que los elevados salarios de los sectores concentrados pueden
ser el resultado de una mayor implantación sindical o de una estrategia deliberada de
los empresarios para disuadir la formación de sindicatos en el interior de sus
establecimientos. Otra posibilidad es que esos mayores salarios reflejen simplemente
una mayor importancia del trabajo cualificado, en la medida en que la utilización de
tecnologías más sofisticadas en estas empresas lo requiere. Por último, Kwoka~ hace
hincapié en dos argumentos adicionales para justificar la existencia de una relación

positiva entre concentración y salarios. En primer lugar, plantea que las empresas de

70 Véase Alberto MEIXIDE (1983): ‘Factores explicativos de la estmctura salarial industrial: una

aproximación al caso español”, en Investigaciones Económicas, N<’ 22, diciembre, pág. 29.

71 Véase Leonard W ‘AEISS (1966): “Concentration and Labor Earnings”, en American Economic
Review, Vol. 56, N0 1, marzo

72 Véase John E. I~OKA (1983): “Monopoly, Flant and Union Eftects on Wirker ~bges”, en
Industrial and Labor Relations Review, Vol. 36, N0 2, enero.
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los sectores concentrados suelen presentar unos beneficios elevados, que tienden a
compartir con su fuerza de trabajo. En segundo lugar, sugiere que la elevación de los
salarios es consecuencia de la menor resistencia empresarial a las demandas de los
trabajadores, al poder transmitircon una mayor facilidad las elevaciones de los costes
sobre los precios.

Numerosos trabajos han estudiado errpíricamente la relación entre la estmctura

de los mercados y los salarios, tratando de arrojar alguna luz sobre el anterior debate
teórico. No obstante, la estimación de la relación estadística entre la concentración
y los salarios no está exenta de problemas. El principal reside en la estrecha
vinculación existente entre grado de concentración, implantación sindical ydimensión
empresarial. Los sectores más concentrados se caracterizan, lógicamente, por estar
integrados por empresas de gran dimensión, al contrario que las ramas de actividad

atomizadas, donde predomina la pequeña empresa. Por otra parte, la asociaciónentre
sindicación y tamaño tantién es clara. En las grandes empresas, el coste de
organización de un sindicato es significativamente menor, circunstancia que favorece

su implantación. Por esta razón, resulta muy difícil determinar el efecto individual del
tamaño, la concentración y los sindicatos sobre los salarlos, dada la elevada
correlación existente entre las tres variables explicativas.

La evidencia empírica confirma la existencia de una relación positiva entre el
grado de concentración de los mercados y los salarios, aunque dado el problema de
multicolinealidad entre la concentración, el tamaño y la sindicación, es conveniente
adoptar ciertas cautelas a la hora de interpretar los resultados. De la decena larga de

estudios empíricos revisados sólo en uno de ellos, VVEISS (1966), la concentración
no tiene un efecto puro sobre los salarios. Entre los restantes, en la mayoría se

encuentra una relación positiva y significativa, mientras que en otros dos la
significatividad de la relación depende del control de otras variables como la
sindicación o el tamaño. A continuación se comentan las conclusiones de estos
trabajos, cuyos principales resultados se resumen en el CUADRO 2.3.
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CUADRO 2.3.- PRINCIPALES ESTUDIOS SOBRE LA RELACIÓN CONCENTRACIÓN-SALARIOS

REFERENCIA DATOSESTADIS11COS FACTORESEXPLICAliVOS RESULTADOS

o Productivity and Unit Labor
Cost in Selected
Manufacturing Industries
(1919-1940)
o Stn~cture of Mrrican
Econorry (1935)

o 1/1000 nuestra del Census
of Population (1960)
O Annual Survey of
Manufactures (1960)
O En~,Ioynent and Eamings
EJ lndustry V~ge Surveys
E muestra de 5.187 casos

O Census vn ffie qualiflcations
of French workers (1964)
EJ trabajadores de la industria
O nuestra final: 5.171
individuos

O Expenditures for Errployee
Convensation (1968,1970 y
1972)
o Current Population Survey
o nuestras de
establecimientos industriales:
sindicalizados (2.659) y no
sindicalizados (1 563)

lE Quality of Employment
Survey (1977)
o Census of Manufactures
(1975)
o nuestra final: 250
trabajadores de producción

O productividad
E grado de concentración
o nivel de sindicación
E crecimiento del empleo

o concentración <CR4)
o cobertura sindical
o características industria
(tamaño establecimiento,
bienes duraderos o no; etc.
o características personales
(sexo, raza, educación,
ocupación, localización, etc.)

o concentración y sindicación
o caracteristicas personales
(educación, experiencia, sexo,
localización)
o características sector

O concentración
o cobertura sindical
O características personales
(sexo, raza, ocupación,
experiencia, región, etc.)
O características sector
(barreras de entrada, tarreño
establedm., beneficios, etc.)

o tamaño establecimiento
o cobertura sindical
o concentración (CR4)
O interacción sindicación y
grado de concentración
E controles características
personales (sexo, raza,
educación, experiencia,
ocupación, localización, etc.)

o coef correlación de rango:
productividad-ingresos (0,60);
concentración-ingresos (0,67)
o relación vaga sindicación
o las desviaciones se
explican por el empleo

o relación + y significativa de
la concentración y la
sindicación (R2 inferior 0,05)
o la relación se debilita al
introducir caracter sector
o relación no significativa al
introducir características
personales (R2 = 0,34)

O la concentración no es
significativa si no se controla
la sindicación (colinealidad)
o resultados significativos y
signo correcto resto variables

o efectos + y significativos
concentración y beneficios en
los estabiecim. sindicalizados
o efecto concentración
negativo y no significativo
(estableo. no sindicalizados)
o (R2 = 0,41 a 0,45)
o efectos + del tamaño

o tamaño, sindicación y
concentración: efectos + y
significativos sobre salarios
(hay rrtilticolinealidad)
o controles cualificación
significativos y signo conecto
o térrrino interacción negativo
y significativo al 8%
o R2 superiores a 0,60

o Encuesta de Salarios y EPA u características personales
o Censo Industrial (sexo, cualificación y %
o Registro de Convenios obreros)
Colectivos Li grado de concentración
o Formnto de la Producción o tamaño del establecimiento
o periodo (1977-1980) o actividad sindical (cobertura

y estructura)

o relación + y signif. entre
salarios y concentración
o rrwjlticolinealidad de la
concentración con tamaño y
convenios empresa
E] gran in~iortanda sexo y
mezcla cualificaciones

O LONG y LINK
(1983)

E National Longitudinal
Sur~ey (1966)
O Survey of Current Business
(1978)
Enuestra de varones de 45 a
59 años (1.514 personas)

O concentración y sindicación
O caracteristicas personales
(educación, experiencia, salud,
raza, estado civil, etc.)
O otras compensaciones:
planes pensiones, seguros...
o rotación trabajo

o efecto concentración: + y
significativo (R2=0,42)
o relación + concentración

con complementos
extrasalariales (R2=0,93)
o relación negativa
concentración-rotación

o GARBARINO
(1950)

o ~ElSS(1966)

o JENNY (1978)

o MISHEL (1982)

o K~OKA (1983)

o MEIXIDE
(1983)

FUENTE: Elaboración propia.
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Garbarino73 encuentra una asociación positiva entre el grado deconcentración
y la evolución de los ingresos, medida a través del coeficiente de correlación de rango
(0,67), aunque como no dispone de información acerca de la cualificación de los
trabajadoresdeja abierta la posibilidad de que la relación se explique parcialmentepor.
un cambio en la composición del empleo. V~Éiss7’1, por su parte, obtiene unos
resultados positivos y significativos en las regresiones más sencillas en las que
incluye la sindicación, la concentración y un témino de interacción como variables
explicativas. No obstante, a medida que introduce otras variables, la relación de la
concentración y la cobertura sindical con los salarios sedebilita. Cuando además tiene
en cuenta las características personales de los trabajadores, en especial la
cualificación, la relación se vuelve no significativa. Por tanto, concluye que las
empresas de los sectores concentrados pagan salados altos porque emplean

trabajadores de mejor calidad y con jornadas laborales más largas. Jenny7~ obtiene
en un primer ejercido empírico una relación positiva y significativa de la
sindicalización, el tamaño del establecimiento yel capital humano con los salados. Sin
embargo, el efecto de la concentración no es significativo. Para controlar en qué
medida los resultados están afectados por la multicolinealidad de los regresores

realiza un segundo ejercicio controlando la sindicalización, obteniendo un efecto
positivo y significativo de la concentración sobre los salarios en los sectores con un
bajo nivel de cobertura sindical. Mishel76, en cambio, encuentra que los salarios se
relacionan positivamente con la concentración sólo en la muestra deestabledmientos
sindicalizados. Por último, en los estudios de Kwoka~, Dalton y Ford78, y Long y Link79

GARBARINO (1950), op. cit.

~ VVEISS (1966), op. cit.

JENNY (1978), op. cM.

76 Véase Lawrence MISHEL (1982): “Product Markets, Establishment Size, and VV~ge
Detemination”, en Industrial Relations Research Association Sedes, Froceedings of the 35 Annual
Meet¡ng, dideritre, pág. 447-457.

l~WDKA (1983), op. dt.
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se confirman nuevamente la hipótesis. De los tres, habría que destacar dos

conclusiones novedosas del últirrn trabajo. En primer lugar, se corrprueba que las
empresas con poder de mercado presentan no sólo unos salarios más elevados sino

también unos mayores complementos extrasalariales (contribuciones a planes de
pensiones, seguros de vida y salud, y programas de participación de beneficios). En
segundo lugar, los autores encuentran que la probabilidad de rotación voluntaria se
reduce a medida que aumenta el grado de concentración.

En relación a la economía española se han seleccionado tres trabajos en los
que se analiza el efecto de la concentración sobre los salarios. Los resultados de
todos ellos suponen una confirrración de la hipótesis. Sáet estudia las diferencias
salariales entre sectores en el periodo 1964-1978. Entre otros resultados comprueba

que existe una asociación positiva entre la concentración y los salarios. Además
observa que los sectores que ofrecen remuneraciones más elevadas, lo hacen en
todas las categorías profesionales. Maravall81, por su parte, analiza el efecto de la
concentración sobre las diferencias interindustriales de salarios en el periodo 1969-
1975. Encuentra una asociación positiva entre ambas variables. Además elcoeficiente
de la regresión aumenta en el periodo de crisis, de donde concluye que las diferencias
salariales entre los sectores concentrados y competitivos aumentan en las fases
depresivas del dolo económico. Por último, en el trabajo de Meixidt se encuentra
una relación positiva y significativa entre la concentración y los salarios en los cuatro

78 Véase Jarres ~k DALTON y E J. FORD (1977): ‘Concentration and Labor Eamings in
Manufacturing and Utilities”, en Industrial anci Labor Reíat¡ons Rev¡ew, Vol. 31, U’ 1, octubre, pág. 45-
60.

~ Véase Jarres E LONG y Ajbert N. LINK (1983): “The lmpact of Market Structure on ~ges,
Fringe Beneflts arr] Tumover”, en Industrial Reíations Rev¡ew, Vol. 36, N’> 2, junio.

Véase Felipe SAEZ (1980>: ‘Consideraciones sobre el corrportamiento sectorial de los salarios
respecto a la productividad y el empleo en el nercado de trabajo español”, en Revista de Trabajo, N0
59-60, pág. 39-71.

~ Véase Femando MARAVALL (1981): ‘Organización industrial, estructura salarial y estabilidad de
la inversión”, en Infomiack5n Comercial Española N0 570, febrero.

82 MEIXIDE (1983), op. cfi.
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años analizados (1977-1980). Cuando introduce en el ~erciciode regresión una
variable de control de la sindicalización, el valor del coeficiente y su significación
permanecen inalterados. Además obtiene que la mezcla de cualificaciones y el sexo
de los trabajadores tienen un efecto nvy importante sobre las diferencias salariales.

la) El tamaño de la empresa

La existencia de notables diferencias salariales entre empresas según su
dimensión es un hecho sólidamente confirmado por la literatura económica. Los
trabajadores que están ocupados en empresas o establecimientos de gran tamaño
disfrutan de unas retribuciones más elevadas, independientemente de su nivel de
cualificación~. La evidencia empírica disponible al efecto es muy amplia, desde los
primeros estudios realizados a finales de los sesenta, confirmándose además en
distintos países. Asimismo, el patrón de diferencias salariales por tamaño de empresa
es muy estable entre los distintos colectivos de trabajadores examinados. Se han
estudiado trabajadores pertenecientes a diferentes categorías profesionales y se ha
comprobado que sistemáticamente ganan más en los grandes establecimientos.
Además, las mayores ganancias no son un privilegio exclusivo de los trabajadores
afiliados a un sindicato ya que también los no afiliados disfrutan de unas
remuneraciones más elevadas.

En paralelo al trabajo empírico, se han propuesto diversas hipótesis teóricas
en la búsqueda de una explicación al fenómeno, aunque los resultados no son del

83 Bown y Medoff estiman que “un trabajador ocupado en un establecimiento de una dimensión
equivalente a una vez la desviación típica del logaritmo del empleo porencima del tamaño medo, gana
entre un 6%yun 15% más que otro trabajada similar empleado en un establecimiento de un tamaño,
en logaritmos, una vez la desviación típica pordebajo de la media”, una vez controlada la cormosición
de la mano de obra nrdiante las variables habituales. Véase Charles BROWN y Jarres MEOOFF
(1989): ‘9lie Employer Size ~ge Effect”, NBER V’krhing Papa Series, N0 2870, marzo. Mellow, por
su parte, estima que si el tamaño del establedrriento supera los 1.000 trabajadores, los salarios
superan en un 14% los de aquellos que están ocupados en empresas de monos de 25 trabajadores.
Véase ~ésley MELLCYN (1982): “Enpíoya Size and ~ges”, en Ihe Review of Econoni¡cs and
Statistics, Vol. 64, N0 3, agosto, pág. 495-501. Por último, Reilly infiere que los salarios crecen en un
10% cuando un individuo pasa de un establecimiento pequeño a otro grande. Véase Kevin T. REILLY
(1995): “Human Capital and lnfornntion. The Employer Size-VV~ge Effect”, en Pie Joumal ofHuman
Resoumes, XXX, N0 1, pág. 1-la
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todo satisfactorios. AJgunos autores sugieren que el efecto del tamaño sobre los
salarios está asociado a la rrayor probabilidad de sindicalización de los grandes
establecimientos. A pñor¿ este hecho no debería suponer una especial ventaja para
los trabajadores, porque su mayor poder potencial de negociación se puede
neutralizar por la mayor capacidad de resistencia financiera frente a las huelgas, de
los propietarios de las grandes empresas. No obstante, es muy probable que, en la
medida en que estas empresas tienden a ser más intensivas en capital, los
empresarios sean más permisivos ante las demandas de los trabajadores, evitando
así costosas paradas del proceso productivoTM. En relación a la evidencia empírica
disponible acerca de esta hipótesis, existen algunos indicios que no concuerdan con
la propuesta, como el mantenimiento del diferencial salarial por tamaños tanto en los
trabajadores afiliados a un sindicato como en los no afiliados. No obstante, el
resultado se puede racionalizar si se acepta que las elevadas remuneraciones se
encuadran en una estrategia de prevención o disuasión de la sindicalización, ante los
menores costes de organización de los sindicatos en los grandes establednientos~.

Otro factor explicativo en el que se hace hincapié habitualmente es el de los
problemas de control. Se parte del hecho de que la supervisión de los trabajadores
es más difícil y costosa en la gran empresa. Existe un trade-off entre costes de
supervisión y salarios, de forma que el empresario puede reducir los costes de control,
elevando los salarios de su fuerza de trabajo. Se entiende que la política de salarios
altos estimula la lealtad del trabajador para con la empresa y ledisuade de no cumplir
con sus obligaciones. La evidencia empírica en relación a esta hipótesis es ambigua.
Por un lado se ha comprobado que existe una correlación negativa entre tamaño de
empresa e intensidad supervisora, coherente en principio con la hipótesis~. Sin
embargo, también se ha confirmado que entre los trabajadores a destajo, donde los
problemas de control desaparecen, los ocupados en grandes empresas siguen

TMVéaseStanley H. MASTERS(1969): “As, lnterindustryAnalysis of ~ges arr] Rantsize”, en Pie

Review ofEconomics and Statistics, Vol. 51, N0 3, agosto, pág. 341-345.

85Véase BR~YitvN y MEDOFF (1989), op. oit

Véase REILLY (1995), op. oit.
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percibiendo salarios más altos87.

También se ha argumentadoque los diferenciales salariales por tamaño tratan
de compensar las peores condiciones de trabajoexistentes en las grandes empresas
Así, se ha solido hacer referencia a la mayor rigidez derivada delas reglamentaciones

o normas administrativas que regulan el funcionamiento de las grandes empresasTM.
Sin embargo, la realidad no parece encajar demasiado bien con esta proposición. En
primer lugar, las grandes empresas presentan una menor tasa de abandonos
voluntarios, de donde se deduce que las ventajas netas de los empleos que ofrecen
presentan un saldo más favorable. En segundo lugar, cuando se tiene en cuenta la

totalidad de los pagos recibidos por los trabajadores, es decir, sumando salarios y
complementos extrasalariales, el impacto de la dimensión sobre las retribuciones no
se reduce sino que se amplía89.

Otros autores interpretan la relación dimensión-salarios sobre la base de que
los costes de selección y contratación de la fuerza de trabajo son mayores en las
grandes empresas. Se parte del supuesto de que las grandes empresas tienen una
información menos precisa sobre las capacidades de los trabajadores, razón por la
cual otorgan más importancia a la educación formal y menos a otros indicadores más
sutiles sobre las facultades de los individuos. De ahí que si nos centramos en los
indicadores habituales de capital humano, en las grandes empresas esas

cualificaciones estén mejor retribuidat. No obstante, el argumento se apoya en un

Véase BRCWJ y ME[~FF (1989), op. oit.

HanerrrEsh y Rees afirrmn, por ejemplo, que las diferendas salariales por tramos de tamaño,
‘pueden reflejar diferencias compensatorias por lo desagradable que es trabajar en el entorno más
rígido que caracteriza frecuentemente a las empresas y las plantas grandes>’. Veáse HAMERMESH
y REES (1984), op. oit, pág. 334.

~ En el estudio de Mellow se observa que cuando se consideran otros corrplermntos
extrasalariales, como los planes de pensiones o de salud sufragados por la empresa, los efectos del
tamaño y la sindicalización sobre los salarios se elevan en las regresiones. Véase MELLON (1982),
op. oit.

90Véase John E. GAFEN (1985): Wxker Heterogeneity, Job Screening and FirmSize, en Joumal
of Political Economy, Vol. 93, N0 4, pág. 715-739.
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supuesto difícil de contrastarempíncamente y no muy fácil de defender teóricamente,
ya que no existe ninguna razón para pensar que las grandes empresas tengan
mayores dificultades para evaluar la productividad de cada trabajador, sino más bien
al contrario. El mismo escepticismo nos produce la proposición de que las grandes
empresas cuentan con unas bolsas de trabajo de menor tamaño, razón por la cual
deben ofrecer unos salarios más elevados para conseguir un número suficiente de
candidatos91.

También se ha propuesto que las grandes empresas pagan salarios más altos

porque sus trabajadores presentan una mayordotación de capital humano específico.
Las oportunidades de inversión en capital humano en el puesto de trabajo difieren

entre empresas, siendo mayores en las grandes unidades productivas. Estas
empresas tienden a ser más intensivas en capital, de ahí que sus trabajadores se
sometan a procesos de formación específica que les capacitan para el uso de una
maquinada técnicamente más sofisticada. Aunque la evidencia empírica en relación
a esta hipótesis no es suficientemente amplia, se ha comprobado que en algunos
casos los establecimientos de mayor tamaño han incorporado con mayor rapidez
determinadas tecnologías, como las relacionadas con la información. Este hecho, se
ha sugerido, es una prueba de la mayor dotación de capital humano específico de los

trabajadores ocupados en las grandes empresas~.

V~iss y Landau construyen un modelo teórico explicativo de las diferencias salariales por
tamaños, partiendo, entre otras hipótesis, de la mayor dificultad de las grandes empresas para
conseguir un núrrero suficiente de candidatos para cubrir sus vacantes. Véase AndrewWEISS y Henry
J. LANDAU (1984>: “~ges, Hiring Standards and Firm Size”, Joumal of Labor Economios, Vol. 2, U’
4, octubre, pág. 477499. Brown y Medoff, por su parte, analizan la hipótesis conduyendo que las
bolsas de trabajo para cubrir las vacantes en las grandes errpresas no son rrenores en relación a las
de las pequeñas, sino que al contrario, aquéllas consiguen un mayor número de solicitantes de empleo
por vacante.

92 Reilly encuentra que el tarraño tiene un efecto importante y significativo sobre los salarios, una
vez que se tienen en cuenta las características personales de los trabajadores, en especial su
experiencia y nivel educativo. No obstante, la relación tamaño-salarios se reduce notablemente una
vez que incorpora en sus regresiones una variable dunry que mide el acceso a ordenadores en el
puesto de trabajo. Argun-enta que en 1979, año analizado en el artículo, la difusión de los ordenadores
todavía era escasa, de forma que los primeros en introducirlos en las errpresas tuvieron que formar
a sus trabajadores en la medida en que el sistema educativo todavía no estaba adaptado a esta nueva
tecnología. De ahí que, en opinión del autor, las diferencias salariales por tamaños se expliquen
mediante el capital humano no observado. Véase REILLY (1995), op. dt.
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En definitiva, todavia no contamos con una explicación concluyente del

fenómeno, suficientemente documentado, de la existencia de diferencias salariales
entre empresas de distinta dimensión. En el CUADRO 2.4 se han recogido, al igual
que en apartados anteriores, los principales resultados de algunosde los trabajos más
destacados sobre la materia, desde los artículos pioneros de Masters o Ha~Anrth y
Rasnvssen~, hasta el trabajo de Bra~mn y Medoff, referencia obligada en el estudio
del efecto del tamaño sobre los salarios. En relación al mercado de trabajo español
no se ha encontrado ninguna investigación específica sobre el tema, aunque en
diversos trabajos se ha estudiado la cuest¡án en paralelo a la evaluación de otras
hipótesis~. En cualquier caso, la escasa evidencia empírica disponible coincide con
la que se acaba de comentar a escala internacional, confirmando la influencia del

tamaño sobre las ganancias de los trabajadores.

c) La acción colectiva

En el apartado 1.2.2 se ha visto que, dada la naturaleza de la relación laboral,
existe un poder de negociación desigual entre empresarios y trabajadores. No
obstante, esta situación se puede equílibrar mediante la creación de sindicatos. La
acción colectiva ha sido el medio tradicionalmente utilizado por los asalariados para
mejorar su posición negociadora con los empresarios. Éstos, generalmente,
encuentran más favorable a sus intereses acordar individualmente con cada trabajador
los términos de su contrato. Por lo tanto, el grado de implantación de los sindicatos

entre empresas y sectores puede tener cierta influencia sobre la estructura salarial.

Existe un gran número de estudios dedicados al análisis del efecto de los

~ Véase Charles T. HA~ORTH y David W RASMUSSEN (1971): “Hurran Capital and ínter-
lndustry ~ges in Manufacturing”, en Review of Economics and Statistics, Vol. 53, noviembre, pág.
376-380.

Se puede consultar, por ejemplo, MEIXIDE (1983), op. cit.; Jordi JAUMANDREU y Ester
MARTíNEZ (1994): “Diferencias de coste laboral en la industria: un modelo empírico y su aplicación
a las manufacturas españolas”, Documento de Trabajo M 9403, Programa de Investigaciones
Econóntas de la F.E.P.; y Ana HUGUET y Manuel SÁNCHEZ <1995): Salarios y supervisión en la
economía española: una contrastación del modelo de Bulow y Summers, minieo.
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CUADRO 2.4.- PRINCIPALES ESTUDIOS SOBRE LA RELACIÓN TAMANO-SALARIOS

REFERENCIA DATOS ESTADISliCOS FACTORES EXPLICAilVOS RESULTADOS

o Census of Manufactures
(1963)
E 417 sectores de la industria
rmnufacturera

E Census of Manufactures
(1963)
E Annual Survey of
Manufactures <1964)
o Censusof Population
(1960)
E 390 sectores de la industria
rT~nufacturera

E Current Population Survey
(1979)
o ¡TiJestra corrpleta: 18.551
individuos
o cubre todos los sectores
econónicos

o National Longitudinal
Survey (1969)
E nuestras: a) 692 jóvenes
varones (14-24 años) ‘y b)
767 varones adultos (45-59
años)

E NF INDIViDUOS Current
Population Survey (1979) y
Quality of En~loynEnt Survey
(1972/73 y 1977)
E INE. ESTABLECIMIENTOS:
Survey of Errployer
Expenditures for En~loyee
Corr’pensation, ~bge
Distribution Survey y Minimum
~ge Employer Survey

E The General Segrrantation
Sun.’ey of the Maritirre
provinces of Canada (1979)
E nuestra de 607
trabajadores pertenecientes a
60 establecinientos de toda la
economía

E efecto tan-año establec.
O concentración,
sindicalización, peso salarios
en el valor añadido QA&VA),
durmy industrias bienes
duraderos y región
E no hay controles de la
cualificación

o efecto tan-año establec.
o características personales
(educación, sexo y raza)
o concentración,
sindicalización, ratio capital
trabajo, dunn~’ industrias
bienes duraderos y región

E efecto tarraño de enl,resa
y establecimiento
E características personales
(educación, experiencia, sexo
y raza)
E otros controles
(sindicalización y
concentración)

E efecto tan-año
establecimiento
E características personales
(educación, raza, experiencia
y antiguedad)
E otros controles (región,
sindicalización y ocupación)

E efecto tan-año de errpresa
y establecimiento
E características personales
(educación, sexo, raza,
experiencia, antiguedad, etc.)
E otros controles
(sindicalización, región,
industria, etc.)

E efecto tan-año-salarios
E características
establecirrientos (tan-año,
supervisión, intensidad de
capital, antiguedad capital y
acceso ordenadores)
E características personales
(educación, experiencia, sexo,
ocupación y sindicalizadón)

o efecto + y significativo del
tan-año
o el coeficiente se reduce al
introducir la concentración (no
signif.) y la sindicalización
o idem al añadir WNA
bienes duraderos y región
(R2=O,41)

E talTaño: efecto + y signific.
o efecto del resto de las
variables signif. y del signo
correcto (excepto wncentr. y
sindicalización: no signif.).
E Mejora la capacidad
explicativa del rmdelo de
Masters (R~0,72)

E tan-año: efecto + y signiflc.
E resto variables signiflo. y del
signo correcto
E el efecto sindicalización se
reduce con el tan-año
E efecto dinnnsión importante
en nrrcados concentrados y
convetitivos

E efecto + y significativo del
tan-año
o las grandes errpresas
pagan rTflor la educación
fomal y las pequeñas otro
tipo de capacidades

E tan-año: efecto + y signiflc.
en distintas rruestras
E el efecto tarraño aun-anta
si se añaden los
corrplenrntos extrasalariales
E hipótesis no confirnadas:
condiciones trabajo, arranaza
acción colectiva, poder de
rrercado, problerras
contratación y control
E tan-año: efecto + y signiflc.
E la supervisión, La intensidad
de capital, los requerimientos
contratac. y la antiguedad del
capital no reducen el efecto
tan-año
E acceso ordenador (proxy
capacidades no observadas)
hace no signific. el tan-año

o MASTERS
(1969)

o HAV~RTH y
RASMUSSEN
(1971)

E MELLOW
(1982)

E GAREN (1985)
E BR~¿N y

MEDOFF (1989)

E REILLY (1995)

FUENTE: Elaboración propia.
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sindicatos sobre los salarios~. El principal objetivo de estos trabajos ha sido calcular
la brecha salarial existente entre los trabajadores según su pertenencia o no a un
sindicato. La mayor parte de las estimaciones coinciden en señalar que la cobertura
sindical tiene un efecto positivo sobre los salarios de los trabajadores. No obstante,
existe una gran disparidad en los resultados, variando las primas salarialesdesde 0%
hasta más del 50%. La influencia de los sindicatos sobre los salarios carrója según

cuál sea el sector, ocupación, sexo, raza y región analizados. Los resultados
dependen además de la forma en que se define el grado de sindicalización, de las
variables introducidas en las ecuaciones salariales y del periodo estudiado. (En el
CUADRO 2.5 se resumen los principales resultados de una selección de los trabajos
más relevantes).

La investigación empírica ha tratado de determinar en qué medida los
sindicatos han conseguido elevar los salarios de sus afiliados respecto al salario
vigente en su ausencia. Pero este efecto no se mide correctamente estimando el
bache salarial entre los trabajadores afiliados y no afiliados, ya que “las

remuneraciones en ausencia desindicatosson claramente diferentes de las obtenidas
por los trabajadores no sindicados, puesto que los sindicatos influyen en los salarios
de dichos trabajadores a través de los efectos difusión”96. Los efectos difusión o
demostración (spill ove,) hacen referencia a la difusión en el conjunto del sistema
económico de las tarifas o incrementos salariales negociados en determinadas
empresas o sectores que adoptan una posición de liderazgo97. La política salarial
definida por las empresas líderes —las que experimentan mayores ganancias de

~ Para una revisión de la extensa literatura sobe la influencia de los sindicatos en las diferencias
salariales se pueden consultar H. Gregg LEWS: “Los efectos sindicales sobre los salarios relativos”,
en CYIey C. ASHENFELTER y Richard LAYARD —comps.— (1991): Manual de Economía del Trabajo,
Vol 1, Colecaón Economía y Sociología del Trabajo, N” 50, fvlnisterio de Trabajo y Seguridad Social,
Madrid; y C. J. PARSLEY: “Influencia de los sindicatos en las subidas salariales. Una panorámica de
la literatura reciente”, en Alberto MEIXIDE —comp.— (1988): B memado de trabajo y la estructura
salarial, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid.

~ Este problema metodológico se ha tratado de resolver mediante la estimación de ecuaciones
simultáneas. Véase PARSLEY (1988), op. cit., pág. 93-99, y LEWS (1991), op. cit., pág. 1472-1474.

97Véase REYNOLDS (1949), op. oit.
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productividad— es seguida por otras empresas de los mismos sectores y por los

sindicatos en otras ramas de actividad. A su vez, las empresas sin sindicatostambién
realizan un esfuerzo por seguir a los Éectores de referencia. Esto no impide que en

algunos casos la discrecionalidad de los empresarios tenga cierta influencia en las
anteriores directrices salariales, de forma que se puedan crear diferencias notables
en el crecimientode los salarios entre los gmpos de referencia y las demás empresas.
Posiblemente, la divergencia derive de la incapacidad de las empresas de asumir las
subidas salariales de las empresas líderes, como consecuencia de sus reducidas
ganancias de productividad96.

Otra cuestión que ha centrado la atención de los economistas laborales ha sido
el efecto de la acción sindical sobre la dispersión de los salarios. La evidencia
disponible señala que la acción colectiva reduce las desigualdades salariales tanto en

el interior de cada establecimiento como entre establecimientos. Ello obedece a la
política sindical de “igual salano por igual trabajo” y a la práctica de ligar las
remuneraciones a la antiguedad96 Asimismo, la sindicalización reduce la dispersión
salarial no sólo de los trabajadores manuales, sino de toda la fuerza de trabajo en su
conjunto, en la medida en que aproximan los salarios de los obreros a los de los

empleados. Una tendencia similar se observa en el mercado de trabajo español en
la década de los setenta. Coincidiendo con el proceso de transición política, se
redujeron significativamente las diferencias salariales entre cualificaciones. El
estrechamiento del abanico salarial provino de la acción de los sindicatos

La evidencia empírica disponible acerca de la edstencia de efectos difusión es antigua en el
caso español. Ivientras que Joaquina Paricio encuentra que el efecto derrustración es de gran utilidad
para comprender la evolución de los salarios en la industria española entre 1964 y 1976, Malo de
Molina conduye, en relación al nismo periodo, que no se manifiestan los efectos spillover en la
estmctura salarial interindustrial. No obstante, éste último añade que los citados efectos se
generalizaron a finales de los setenta cuando tuvo lugar la transforrración del sisterm de relaciones
laborales español. Véanse Joaquina PARICIO (1981>: “Características de la dinárríca de los salarios
industriales”, en Cuadernos de Economía, Vol. 9, mayo-agosto, pág. 429-443; y José Luis MALO DE
MOLINA (1983): EJ marcado de trabajo y los salarios en España”, en Investigaciones Económicas, N0
20, pág. 5-32.

Véase Richard B. FREEMAN (1982): “Union ~ge Practices and ~ge Dispersion Wthin
Establishments’, en Industrial and Labor Relat¡ons Rev¡ew, Vol. 36, N0 1, octubre, pág. 3-21.
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CUADRO 2.5.- PRINCIPALES ESTUDIOS SOBRE LA RELACIÓN SINDICATOS-SALARIOS

REFERENCIA DATOSESTADISilCOS FACTORESEXPLICATiVOS RESULTADOS

oROSSy oHoursandEamings¡nthe
GOLDNER (1950) US, Handbook of Labor

Statistics, Extent of Collective
Barganing y otras.
E 54 sectores industriales
o periodo 1933-1946

E MULVEY
(1976)

E FREEMAN
(1982)

E PODGURSKY
(1986)

E HOLMLUNDy
ZElTERBERO
(1991)

E) DOLADO y
BENTOU LA
(1992)

o New Eamings Survey
o Census of Production
o Censusof Population
o Labour Statistics Yearbook
E 77 sectores industriales
E Reino Unido (año 1973)

E Industry ~ge Surveys of
the Bureau of Labor Statistics
(1976)
o rn~estra de 500.000
trabajadores; 9 sectores
industriales; total: 300
establecimientos

E Cun-ent Population Survey
(1979)
E sectores toda la economía
menos agricultura
E rn~estra final: 7.644
trabajadores rranuales

o Yearbook of Industrial
Statistics (United Nations)
E EconorrÉc Outlook (OECD)
E National Accounts (OECD)
E 28 sectores industriales
E periodo 1960-1985

E Central de Balances del
Banco de España
E periodo 1983-1988

o sindicalización
o peso salarios en los
totales ~6’CT)
E concentración
E evolución enpleo

o cobertura negociación
colectiva
o características personales
(cualificación y sexo)
E características sector
<concentración, productividad,
tan-uño planta y crec. empleo)

o efecto sindicalizadón en la
dispersión salarial
E características personales
(sexo y ocupación)
E otros controles (tan-año
establecimiento, región y
sistenu de pago)

o afiliación sindical
E tan-año establecimiento
E características personales
(educación, experiencia,
antigoedad, raza, sexo)
o otros controles (ocupación
región)

E efectos ¡nsider-outsjder
E factores insider (precios y
productividad) y outsider
(desempleo e inflación)
E afiliación sindical
E otros controles (empleo,
jornada, cualificación, etc)

E indice de cualificación
E ¡ns¡ciers (fijos) y outsiders
(eventuales)

E nuestra de 1.167 empresas E nivel de concentración
privadas E productividad y beneficios

E efecto + sobre los salarios
costes de: creo. sindicación <no

niveles sind.) y crec. empleo
o no edste relación entre
W/CT y crecim. salarios
o los trabajadores absorben
ganancias product. en los
sectores concentrados
o cobertura sindical: efecto +

(26O/o~35%) y significativo
o resto variables: tan-año y
cualificación no signit;
concentr., sexo, productividad
y crec. enpíeo significativos.
o no hay prime salarial en la
negoc. colectiva nacional
o la sindicalización reduce la
dispersión salarial, al adoptar
políticas de “igual salario por
igual trabajo”
o la sindicatización reduce la
desigualdad salarial entre y
dentro de tos establecinient.

o las difer salariales entre
establecim. según sindicación
se reducen con el tan-año
E diferencias salariales entre
tan-años: pequeñas en los

y afiliados (5%) y grandes en
los no afiliados (17%)

o relación negativa efecto
insider y centralización
negociación colectiva
E rrayor dispersión salarial
con neg. colectiva descentr.
E relación + afiliación sindical
y efecto insider (EEUU)
E efecto insider 11%
o un aumento de la
eventualidad en 1% eleva los
salarios de los fijos en 0,33%
E efecto outs¡der signo
correcto y significativo

E Registro de la Negociación
Colectiva del Ministerio de
Trabajo, EPA y Encuesta de
Salarios
E panel de 67 empresas
industriales y de servicios de
Asturias (1990-1994)

E rrndelo de negociación:
factores internos (liquidez
financiera, beneficios, empleo)
y externos (salario exterior,
desempleo y subsidio paro)
o otras variables Gomada,
cualificación, sindical., etc)

E efecto inskler 22%
E afiliación sindical: efecto + y
significativo
E resultados + y signific. salvo
en variables financieras, indice
cualificación, tase de paro y
dun-rries sectoriales

E RODRíGUEZ
(1996)

FUENTE Elaboración propia.
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recienterrente legalizados, que demandaban subidas salariales lineales1~.

El estudio de las diferencias salariales entre trabajadores según su afiliación

o no a un sindicato tiene un interés menor en los países pertenecientes a la Unión
Europea donde la negociación colectiva del sector vincula a la totalidad de las
empresas pertenecientes al rnsmo. En cambio puede ser de gran utilidad analizar la
forma en que se articula esa negociación colectiva. En relación al caso español
existen tres ámbitos básícos de negociación entre los representantes de los
trabajadoresy de los empresarios: convenio de empresa, convenio sectorial-provincial
y convenio sectorial-nacional101. En términos generales, las tarifas salariales o, más
habitualmente, los incrementos salariales acordados a escala superior se toman corro
referencia mínima de la negociación en ámbitos inferiores. De forma que los
convenios sectorialesprovincialessuelen fijar unos salarios por encima de loacordado
a escala estatal, tendiendo los convenios de empresa, a su vez, a superar las cotas
provinciales. Lógicamente, dada esta configuración de la negociación colectiva
—descrita de un modo un tanto simplificado— cabe esperar que exista una asociación
entre los salarios y el grado de centralización de la negociación colectiva. Aunque no
existen muchos trabajos que hayan analizado esta cuestión, la evidencia disponible
parece confirmar que cuando el ámbito de negociación está más próximo a la
empresa, los salarios tienden a ser más altos102.

1~Véase Juan BADOSA (1979): “La estructura salarial y el fi.jncionarríento del nrrcado de trabajo
en España”, Información Comercial Española, N0 553.

101 La mayor parte de los trabajadores cubiertos por la negociación colectiva se encuadran en
alguno de los tres tipos de convenios nendonados. No obstante la tipología es nicho n~És amplia,
edstiendo convenios de escala infedor a los de en-gesa (convenios de centro de trabajo) o sectoriales
de ámbito distinto a los provinciales o estatales (comarcales o ¡nterprovinciales). Para una descripción
sobre las características básicas de la negociación colectiva en España entre 1984 y 1991 (articulación,
contenidos de la negociación, agentes negociadores, etc.) véase el apartado 3 del artículo de Juan
Francisco JIMENO (1992): ‘Las implicaciones macroeconómicas de la negociación colectiva: el caso
español”, en Moneda y Crédito, N0 195, pág. 223-281.

102 En uno de los primeros trabajos en los que se analiza el efecto diferenciado de la negociación
colectiva según su ámbito, Mulvey encuentra que, en el Reino Unido, los trabajadores cubiertos por
convenios de escala nacional no tienen unos salarios significativamente distintos de los de los
trabajadores no cubiertos por la negociación colectiva, mientras que los que cuentan con convenios
de escala inferior (local o de empresa) disfrutan de unas primas salariales superiores al 40%. En
relación al nrrcado de trabajo español, Meixide encuentra que los trabajadores sujetos a convenios



Capitulo 2. Factores explicativos de la estructura salarial industrial 120

No obstante, resulta difícil delinitar la influencia real del gradode centralización
de la negociación colectiva sobre los salarios. Hayque tener en cuenta que existe una
estrecha relación entre negociación a escala de empresa y dimensión empresarial.

Los trabajadores sujetos a convenios de errpresa trabajan en establecimientos de
gran dimensión, y las empresas de gran tamaño suelen obtener mayores rentas en
los mercados. Por tanto, la negociación a escala inferior no implica necesariamente
unos salarios más elevados, sino, probablemente, una mayor relación entre los
salarios y la situación interna de la empresa. Como muy bien se ha señalado “es
evidente que si no hubiera ninguna renta económica, el sindicato no tendría margen
para conseguir subidas saIañaIe&~.

Para deteminar el efecto diferenciado del tamaño y la sindicalización en los
salarios, puede ser de gran utilidad comparar las retribuciones de empresas de

distinta dimensión y desigual implantación sindical. PodgurskylU lo ha estudiado
utilizando datos de la economía de EEUU en 1979, llegando a conclusiones
interesantes. El autor comprueba que las diferencias salariales en función de la
implantación sindical son muy agudas en los establecimientosde pequeña dimensión

y prácticamente insignificantes en los grandes. Dentro de las grandes empresas, los
trabajadores afiliados a un sindicato ganan en promedio un 4% más que los no
afiliados en el sector manufacturero y un 2% más en el resto de la economía. La
amenaza de la acción colectiva1~ en las grandes empresas no sindicalizadas hace

de empresa presentan unos salarios superiores a los sujetos a corwenios de ártto superior. No
obstante, se deben torrarciertas cautelas en la interpretación de los resultados porque, cont el propio
autor señala, los coeficientes de las regresiones que miden estos efectos no son sirrpre significativos,
debido posiblen-ente a la fuerte correlación existente entre la concentración, el tamaño empresarial y
la negociación a escala de empresa. Véanse MEIXJDE (1983), op. cit; y Charles MULVEY (1976):
“Collective Agreerrents and Relative Eamings in UK Manufacturing in 1973”, en Economíca, Vol. 43,
pág. 419-427,

103 Véase LAYARD eta! (1991>, op. ciL, pág. 64.

104 Véase Michael PODGURSKY <1986): “Unions, Establishnrnt Size and lntra-lndustry Threat
Effects’, Industrial and Labeur Relat¡ons Rev¡ew, Vol. 39, N<> 2, enero.

105 Para un análisis de los efectos de la “amenaza de la acción colectiva” sobre el envleo y los
salarios consúltese WI¡iam T. DICKENS (1986): “~ges, Employnient and the Threat of Collective
Action by Wrkers”, NBER Wxking Paper Sedes, N0 1856, marzo.
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que los empresarios adopten una política retributiva similar a la de las empresas con

una fuerte implantación sindical, conscientes de los bajos costes de organización de
un sindicato en sus establedrrdentos. En caritio entre las pequeñas empresas, la
afiliación sindical se asocia a unas diferencias salariales notables: en la industria
manufacturera los trabajadores empleados en establecimientos sindicados ganan un
16% más que en los no sindicados, estimándose una diferencia en el resto de la
economía en tomo a un 32%. En este caso la amenaza de la acción colectiva no es
efectiva, en la medida en que la organización de un sindicato es más costosa y
existen menos rentas económicas de las que puedan beneficiarse los trabajadores.
Esto ha llevado a algunos expertos a plantearse si lo verdaderamente relevante en
la explicación de las diferencias salariales es la acción sindical en sí nisma o la
capacidad de pago mostrada por las empresas, es decir, la existencia de rentas
extraordinarias que pudieran se compartidas con los trabajadores1~.

La eficacia de la acción sindical en la elevación de los salarios depende de la

situación interna de la empresa, es decir de sus resultados en los mercados, y del
poder de negociación de los trabajadores para participar de las rentas económicas.
Sobre estos dos pilares se ha constmido la teoría de los insider-outsider, que trata de
determinar la importancia relativa de los factores internos a la empresa
—especialmente la productividad— y los externos a ella —el nivel de desempleo— en la
fijación de los salarios. La teoría propone que la negociación salarial está dominada

por los trabajadores ¡nsiders, es decir, los ocupados, mientras que los outsiders, los
desempleados, tienen poco que decir en dicho proceso. Los insiders están protegidos
por unos elevados costes de despido y la posesión de unos conocimientos valiosos
sobre el sistema productivo. Estos trabajadores aprovechan su poder en la empresa
para presionar al alza sus retribuciones. Los salarios dependen, por tanto, del poder
de negociación de los insiders (siempre que haya rentas extraordinarias en las que

106 En este sentido, diversos estudios históricos prueban que las industrias de elevados salarios
ya los pagaban antes de la extensión de los sindicatos a gran escala. Estos concentraron sus
esfuerzos en las industrias que presentaban una mayor capacidad de pago. Véase AJan B. KRUEGER
y Law-ence H. SUMMERS, “Reflections on the ínter- lndustry ~ge Sfructure”, en LANO y LEONARD
(1987), op. cit..
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particicipar) y en menor medida de las condiciones generales del mercado de

trabajo107. El poderde los trabajadores internos será mayorcuanto menor sea el grado
de centralización de la negociación colectiva. Si ésta tiene lugar en el ámbito nacional,

los ins¡ders incorporarán en la negociación los intereses de los desempleados,
moderándose el crecimiento final de los salarios. Si, al contrario, la negociación es
descentralizada, los trabajadores tendrán una mayor capacidad para absorber parte
de las ganancias de productividad de las empresas.

La evidencia empírica confirma que los factores ¡nsidery outsider tienen gran

importancia en la determinación salarial. Por un lado, los trabajadores de las
empresas que presentan un mayor crecimientode la productividadobservan un mayor
crecimiento de sus salariosíC~. Por otro lado, el desempleo agregado y el de larga
duración tienen daros efectos sobre los salarios de las empresas. En cuanto a la
estimación del peso relativo de los factores internos y externos en la determinación
salarial, se ha observado que los resultados dependen del grado de centralización de
la negociación colectiva de cada país. Mientras que en los países escandinavos, con

una negociación colectiva muy centralizada, el peso de los factores internos es
prácticamente nulo, en países como EEUU, paradigma de la descentralización, los

factores internos explican un 30% de la dispersión salarial1~. En AJemania el peso de
los factores internos se situa en el 10%, en el Reino Unido entre el 8% y el 15%, y

107 Undbeck y Sno~er desarrollan un modelo de negodación en el marco de la teoría insider-
outsider, según el cual los salarios son el resultado de un proceso de negociación, en el que las
empresas y sus trabajadores (¡nsiders) comparten las rentas econórrícas generadas en el proceso
productivo. Los salanos dependen del poder de negociación de los trabajadores, que viene
deteminado fundarrEntalmente por el coste que le supone a la empresa una ruptura del proceso de
negociación. Este coste será rmyo~ cuanto mayores sean las oportunidades potenciales de beneficios,
la dotación de capital fijo y el grado de concentración. Véase Assar LINDBECK y Dennis J. SNO~ER
(1990): “ínter lndustry ~ge Structure and the Pov~r of lncuntent ~rkers”, D¡scussion Paper in
Econom¡cs 2=90,Eirkbeck College, Universidad de Londres.

108 Para el caso del Reino Unido, Nickell y ~bdhwanihan comprobado que los desniveles en los
resultados de las en-presas explican un crecirríento diferencial de 18 puntos porcentuales en 9 años,
entre las empresas más productivas y las menos productivas. Stephen NICKELL y Sushil WADHWANI
(1990): ‘Insider Forces and Vu~ge Deterrrínation”, en The Economic Joumal, N0 100, junio.

109 Véase LAYARD et aL (1991), op. cii., pág. 188.
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en España se ha situado en el 11%11o. Además se ha comprobado que la sensibilidad
de los salarios a la productividad y los precios sectoriales (efecto insider> varia entre
sectores dependiendo de la tasa de afiliación sindical”1. Se puedeconcluir, por tanto,
que laevidencia empírica demuestra que existen factores internos a las empresas que
juegan un papel importante en la determinación de los salarios. No obstante, esto no
es una prueba a favor de la lógica que subyace al modelo insider-outsider112. Existen
otras hipótesis diferentesque predicen unos resultadossimilares, aunque apoyándose
en otro tipo de supuestos y argurrentos teóricos. Aigunas se han revisado ya en los
apartados anteriores. Dos más se exponen a continuación.

110 Esta estimación de la magnitud del efecto insider(11%) corresponde a un trabajo realizado por
Dolado y Bentolila. En otro más reciente, referido exdusivamente a Asturias, el valor del coeficiente
se ha situado en 22%. Las diferencias. en los resultados se explican fundanrntalmante por la
información utilizada en cada estudio. En el pirre- caso se analiza una nuestra de 1.167 errpresas
pertenecientes al conjunto del terntono nacional (datos de la Central de Balances del Banco de
España), nientras que en el segundo se estudian 67 empresas ubicadas en Asturias (datos de la
negociación colectiva —Mnisterio de Trabajo y Seguridad Social—). Véanse Juan José DOLADO y
Samuel BENTOLILA (1992>: ‘W~io are the lnsiders? V~Mge Setting in Spanish Manufacturing F¡rnt’,
Documento de trabajo PC 9229, Servicio de Estudios del Banco de rspaña; y César RODRÍGUEZ
(1996): “lnter-Firm ~ge Differences and Collective Bargaining in Asturias’, Documento de Trabajo
9603, Fundación Empresa Pública, mayo.

~ “Un incremento de la afiliación sindical en 10 puntos porcentuales está asociado a un
crecimiento del coeficiente insider de 0,036’ (pág. 1027), en el caso de la economía de EEUU, donde
los factores internos son muy importantes en la explicación de los salarios, Véase Bertil HOLMLUND
y Johnny ZETTERBERG (1991): “Insider Effects in ~ge Detemiination. Evidence from Five Countries’,
European Economic Review, Vol. 35, pág. 1009-1034.

112 La irritada evidencia empírica existente acerca de la verosirdlitud de este supuesto básico de
la teoría ¡nsider-outsideres desfavorable. Agell y Lundborg han realizado un estudio donde, entre otras
cosas, se evalúan ciertas hipótesis de esta teoría. La información estadística utilizada se ha elaborado
a partir de los resultados de una encuesta respondida por los directores de personal de 179 en-presas
manufactureras suecas, a finales de 1991. Los autores encuentran que las empresas consideran poco
importante que los trabajadores ocupados aprovechen su poder en la en-presa, por la existencia de
costes de contratación, formación, etc, para presionar los salarios al alza. No obstante comprueban
que los deterrrinantes salariales internos a la empresa, corru la productividad y los beneficios, son los
factores más importantes en la negociación salarial. Véase Jonas AGELL y Per LUNDBORG (1993):
‘Theories of Pay and Unen-ploynrnt: Survey Evidence from Swedish Manufacturing Firmns’, junio
mimeo. (Publicado como Vitrking Paper, AP 1993:3, Uppsala University).
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2.2.2. Eficiencia y equidad en la relación salarial

La explicación más extendida de las diferencias salariales concede un papel

pasivo al empresario en la definición de las rerruneraciones de sus trabajadores. No
obstante la gestión del trabajo es un proceso activo en el que los empresarios deben
preocuparse por transformar”la capacidadpara realizar trabajo út¡l[... en] elesfueizo
humano real requerido para la producción de un producto vendible”113. La política
salarial puede desempeñar un papel decisivo en ese proceso, en la rredida en que
afecta a la motivación y diligencia de los trabajadores.

Las dos hipótesis explicativas sobre las que se apoyaesta investigación parten

de la base de que el empresano díspone de cierto margen de maniobra en la
definición de la política salarial. Según la hipótesis de la participación de rentas (rent-
sharing) las empresas que presentan unos elevados niveles de productividad
comparten con sus trabajadores las rentas que se generan en el proceso productivo,

elevando los salarios por encima del nivel de mercado. Según la hipótesis de los
salarios de eficiencia las empresas pueden fijar salarios altos para estimular la
motivación y el esfuerzo de los trabajadores o disuadidos de que abandonen la
empresa. Las dos propuestas comparten la premisa de que la empresa “no paga
pasivamente el salario vigente en el mercado, sino que adopta activamente elsalario
que maximiza sus beneficios>’114. Ya sea por motivos de justicia o de eficiencia, las
empresas establecen unas remuneraaones que repercuten positivamente sobre la
cooperación y la lealtad de los trabajadores, y en última instancia sobre la
rentabilidad.

La continación de las hipótesis de salarios de eficiencia y de participación de
rentas proporcionan una explicación integradora de las diferencias salariales
observadas entre empresas y sectores según el tamaño, el nivel de sindicación y el

113 Véase Richard C. E~NARDS (1976): ‘Características individuales e incentvos organizativos:
¿qué factores definen a un «buen trabajador»?, en MEIXIDE (1988), op. cit., pág. 53-54.

114 Véase LAYARD eL al. (1991), op. cit, pág. 208.
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grado de concentración. En el origen de estos diferenciales se pueden identificar
problemasde control, elevados costes de rotación o, entre otros factores, la búsqueda
de motivación o cooperación de los trabajadores. Además, la unión de las dos
hipótesis complementarias permite comprender por qué las errpresas elevan sus
salarios por encima de los niveles de mercado (porque obtienen un beneficio de esta
conducta —salarios de eficiencia—) y cómo no son desplazadas del mercado por la
competencia de las empresas que pagan unos salarios inferiores (gracias a los
mejores resultados en los mercados —capacidad de pago—).

En este sentido, se ha considerado oportuno combinar las dos hipótesis
explicativas en el estudio de las diferencias salariales en la industria española, tarea
que se aborda en el próximo capítulo. Se tratará de determinar en primer lugar hasta
qué punto la empresa es una institución importante en la definición de los salarios de

los trabajadores, para lo cual se analizará si la pertenencia deun individuo a un sector
o empresa deterrriinados influye significativamente sobre su salario. A continuación
se estudiará si las características de las empresas que determinan la existencia de
salarios de eficiencia y/o la participación de rentas mantienen alguna relación con las
diferencias salariales no explicadas a partir de la composición de la mano de obra.

Aunque el estudio deestas dos hipótesis de trabajo ha tomado un impulso muy
notable en las dos últimas décadas, la idea de la discrecionalidad del empresario en
la fijación de los salarios y sus efectos beneficiosos sobre la eficiencia no es tan

nueva en la ciencia económica. Adam Smith es consciente de que la “gentileza o
dureza” de los patronos influye sobre los salarios de los trabajadores desempeñando
similares ocupaciones115. John Stuart Mill considera que”lallberalidad, lagenerosidad

y la reputación del patrón” afecta el reparto de rentas entre trabajadores y

empresarios, mostrándose a favor de “la participación regular de los trabajadores en

115 ‘Téngase en cuenta que el precio del trabajo no puede ser calculado de forma muy precisa en
parte alguna, ya que se pagan diferentes precios en el mismo lugar por el mismo trabajo, no sólo
según las distintas habilidades de los trabajadores, sino con arreglo a la gentileza o dureza de los
patronos’~ Véase SMITH (1776), op cit, pág. 160.
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las ganancias que derivan de su trabajo””6. Además proporciona algunos ejerrpios

en los que el reparto de rentas se llevó a la práctica —barcos que comerciaban con
China, los mineros de Comwall y las tripulaciones de balleneros, entre otros—, de los
que deduce que la principal ventaja del rent-sharing radica en la mejora de eficiencia
que se produce como consecuencia del interés de los trabajadores por el devenir de
la en-presa117. Por último, se podria citar a Marshall que comparte la idea de que la

prosperidad de las errpresas repercute sobre sus trabajadores, haciendo a su vez
hincapié en el efecto beneficioso sobre la productividad de la fijación de unos salarios
altos118.

a) La participación de rentas (mnt-sharing)

Uno de los argumentos que se ha utilizado habitualmente para explicar las
diferencias salariales relacionadas con el tamaño empresarial, el poder de mercado
y la acción colectiva es el de la participación de rentas. Esta hipótesis plantea que las
empresas que presentan mayores niveles de productividad comparten con su fuerza
de trabajo las rentas económicas generadas en el proceso productivo. La evidencia
empírica disponible al efecto confirma que los beneficios u otras medidas
representativas de la prosperidad de las empresas ejercen una gran influencia sobre
la deteminación de los salarios. En el CUADRO 2.6 se presentan los resultados de
un conjuntode trabajos en los que se analiza la hipótesis del rent-sharing tanto desde
una perspectiva longitudinal como de sección cruzada.

~ El autor descnbe un escsnario en el que “[...] todo aumento de las ganancias vaya acompañado
de un aumento de sa/años; lo cual, [...] es un comienzo hacia la participación regular de los
trabajadores en las ganancias que se derivan de su trabajo, tendencia que siempre es conveniente
estimula?’. Véase MILL (1848), op. cit., pág. 802.

117 Véase MILL (1848), op. cit., pág. 654 y siguientes.

118 En este sentido, Marshall aflrrra que “la prosperidad de una empresa aumenta la posibilidad de
progresar para cada uno de sus empleados; así como la de continuar en el empleo cuando el negocio
flojeey/a de hacerhorasextraorctnañas cuando haya mucho trabajo. Existe, pues de fado, una
especie de parlicipación en las pérdidasy las ganancias porparte de los empleados de casi todas las
enipresas”. Véase MARSI-LALL (1890), op. cit, pág. 520. Más adelante sefiala que “la mano de obra
bien pagada es generalmente eficiente y por tanta no resulta cara’.
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CUADRO 2.6.- PRINCIPALES ESTUDIOS SOBRE LA PARilCIPACIÓN DE RENTAS (REATflSHARING)

REFERENCIA DATOS ESTADISilCOS FACTORES EXPLICAilVOS RESULTADOS

o Census of Manufactures
o The Conference Board
Econorric Record
o V~ges and Errploynrnt in
the U. 5.
o aderrés dos nvestras de
establecimientos industriales:
a) 85 de Cleveland (1947), y
b) 15 de Boston (1940)

o características trabajadores o hay establecimientos de
(ocupación, cualificación y salarios altos en todas las
sexo) ocupaciones e idem, w. bajos
o características sectoriales O relación + salarios
(valor añadido por trabajador- productividad
hora, peso nasa salarial sobre o relación - salarios WVENT
ventas ~‘NENT)y peso
excedentes sobre ventas
(EX~DNENT))

¡3 relación + salarios
EXCNENT
O estabilidad temporal
estructura salarial

o RAPPING o Censusof Population
(1967) o Census of Manufacturera

E Arinual Survey of
Manufacturera (1957-1959)
o ErrployrTnnt anó Eargnings
Statistics for the U. 5.
1319 rarTEs rranufacturas
o colectivo: obreros

o capacidad de pago
El concentración
o cobertura negociación
colectiva
o otros controles (región,
sexo, valor añadido, ratio
beneficios sobre ventas)

o efecto sindicalización + y
significativo (66%)
o efecto capacidad de paga +
y significativo, independiente
de la sindicalizadón
o reducido efecto
concentración

o National Board of Prices
and lnconrs
O Statistics on lnconrs,
Prices, Er~loyrrent and
Production
o dos nvestras de
establecimientos del sector
itaquinaria: 14 de Glasgow
(1959-1966) y 13 de
Bimingham (1963-1966)

o Census of Manufactures
(450 sectores industriales)
o National lncorrn and
Products Accounts (57
sectores, toda la economía)
o periodo 1970-1987

E] rruestra 1: panel de 329
empresas de toda la
economía, situadas en Gran
Bretaña (1981-1990)
O rn~estra 2: 58
establecimientos de ciertas
regiones de Gran Bretaña
(1980-1986)

O análisis estructura salarial
por ocupaciones
O características personales
(sexo)
O otros controles: tase de
desempleo, con’pleITEntos
extrasalariales y rotación

O explicación crecimiento
dispersión salarios
o características trabajadores
(sexo, raza, edad y
ocupación)
EJ características sectores
(productividad y precios)

o capacidad de pago
o no hay controles sobre las
características de los
trabajadores
o variables explicativas:
empleo, beneficios por
empleado, ventas, valor
equipo capital, sindicalización,
etc.

o gran dispersión salarial
dentro de cada ocupación
13 hay establecimientos de
salarios altos en todas las
ocupaciones e idem, w. bajos
o persistencia diferencias
salariales en el tiempo
o rechazan hipótesis
diferencias igualadoras
o rent-shanng

o factores competitivos: 60%
del crecimiento de la
dispersión salarial
13 factores no competitivos:
fuerte relación crec.
productividad y crec. salarios
o rent-sharing fuerte relación
cuasi-rentas y salarios

o se conflrrm la hipótesis de
la capacidad de pago: los
beneficios afectan
positivarTEnte a tos salarios
13 diferencia salarial entre las
empresas de rmyores y
rmnores beneficios: 16%
o elasticidad beneficos y
salarios: 2% (rruestra 1), y
4% (nuestra 2)

o SLICHTER
(1950)

O MACKAY eL al.
(1971)

o BELL y
FREEMAN (1991)

o HILDRETH y
OSWALD (1997)

FUENTE: Elaboración propia.
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En los estudios de corte trasversal se ha podido comprobar la existencia de
importantes diferencias salariales dentro de un mismo mercado de trabajo local.
Slichter119 estudia dos nuestras de establecirrtentos en Cleveland y Boston en la
década de los cincuenta y Mackay et al)’-0 otras dos en Glasgow y Birmingham, en
los años sesenta. En los dos trabajos se encuentra que deteminados
establecimientos pagan sistemáticamente salarios altos en todas las ocupaciones,
mientras otros pagan salarios bajos. Memás la estructura salarial entre
establecimientos muestra una estabilidad ruy notable a lo largo del tiempo. Incluso,
cuando excepcionalmente la posición de un establecimiento en el ranking salarial
cambia, la variación afecta en la misma medida al conjunto de la estructura salarial
por ocupaciones. En cuanto a la explicación de estas diferencias salariales entre
establecimientos, se constata una clara influencia de la capacidad de pago de las
empresas sobre las retribuciones: los salarios son altos cuando el valor añadido por
hora trabajada es alto, la masa salarial representa una pequeña proporción de las
ventas totales o la renta neta después de impuestos supone un porcentaje elevado
de las ventas totales121.

Los resultados favorables a la hipótesis de la participación de rentas se han
convalidado en los análisis longitudinales. La evidencia aportada por Garbarin&’- y

123
Ross y Goldner a principios de los cincuenta, en cuanto a que los trabajadores
disfrutan de parte de las ganancias de productividad experimentadas por las
empresas, se ha confirmado en estudios más recientes, sobre la base de una
información estadística más completa y un instrumental estadistico más preciso. Belí

ll9\J~ Surmer H. SUCHTER (1950): “Notes on The Structure of~bges”, ReviewofEconomics
and Statistics, N0 32.

120 Véase D. 1. MACKAYeL al. <1971): ‘The lnter-Plant ~ge Structure”, capitulo 4 de la obra
Labour Mar*ets Under Different Employment Conditions, George AJíen & Un’Mn Urrited, Londres, pág.
65-98.

121 Véase SLICHTER (1950), op. dt.

‘~Véase GARRARINO (1950), op, cit.

123 Véase ROSS y GOLDNER (1950), op. dt.
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y Freeman124 estíman que los carrbios en la productividad pueden explicar en tomo
al 50% del crecimiento de la dispersión de los salarios en los EEUU entre 1970 y
1987. Por su parte, Hildreth y Oswald125 comprueban que los beneficios tienen un

daro efecto sobre los salarios a largo plazo, llegando a variar las retribuciones hasta
16 puntos porcentuales dependiendo de la capacidad de pago de las empresas.
Además esta asociación entre resultados empresariales y salarios no está
necesariamente mediatizada por la acción de los sindicatos o el ~erdciode poder de
mercado por parte de las empresas. Rapping~ comprobado que existe un efecto
directo de las rentas por trabajador-hora en los salarios, independiente de la
sindicalización y del grado de concentración, cuyo coeficiente no es significativo.

En algunos de estos trabajos se ha tratado de comprobar si las diferencias
salariales entre establecimientos responden a algunas hipótesis competitivas,
llegándose a unos resultados negativos. Así, se ha evaluado el cumplimiento de los
supuestos de información completa y movilidad perfecta. En cuanto al primer
supuesto, no parece haber problemas de información sino que, al contrario, tanto los

directivos como los trabajadores conocen muy bien cuáles son las empresas que
pagan salarios altos o bajos. En cuanto al segundo supuesto, tampoco parece que
haya barreras a la movilidad ya que la rotación del trabajo es irrportante. Además se
ha estudiado la hipótesis de las diferencias igualadoras, aunque con resultados
nuevamente desfavorables: los complementos extrasalariales, al igual que otras
ventajas no pecuniarias, amplían más que reducen la dispersión salarial. Los expertos
se indinan más bien a pensar que los empresarios establecen políticas salariales
activas, especialmente allí donde la productividad proporciona unos márgenes

124Vé~ Unda A. BELL y Richard 6. FREEMAN (1991): ‘The Causes of lncreasing lnterindustry
VV~ge Dispersion in the United States”, en lndustñal andLabor Relations Review, Vol. 44, N0 2, pág.
275-287.

125 Véase Andrew K O. HILDRE1H y Andrew J. OSWALD (1997): “Rent-Sharing and ~ges:
Evidence from Company and Establisbrrent Panels”, Joumal of Labor Economics, Vol. 15, N0 2, pág.
318-337.

126 Véase Leonard A RAPPING (1967): “Monopoly Rents, ~ge Rates, and Union ~ge
Effedjveness’, en Quarlerly Rev¡ew of Econom¡cs and Business, Vol. 7, pág. 3147.
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suficientes para elevar los salarios1~. Este hecho explica que la evolución de los
salados de los trabajadores dependa más de la pertenencia a una empresa
deterrr¿nada que de sus propias características personales1’-~.

La principal razón para que los empresarios compartan las rentas económicas

con sus trabajadores es la equidad. Los empresarios ven justo elevar los salarios
cuando los beneficios crecen1’-~.Mertés, la motivación de la fuerza de trabajo puede
verse afectada si no disfrutade parte de las rentasque con su esfuerzo ha contribuido

a generar. En la nrdida en que la cooperación y la voluntad de trabajar no es algo
que esté dado de antemano, el empresario recompensa a sus trabajadores cuando
son productivos, estimulando su lealtad y compromiso con la errpresa”0. Por tanto,
los empresarios también obtienen ciertos beneficios de la participación de rentas: los
trabajadores se encuentran más motivados, se identifican más con la empresa y, en
definitiva, son más eficientes.

127 las fuetzas competitivas establecen dedos limitesa la discrecionaildad empresarial [en
la política salarial], estos Urnites no parecen ser muy estrechos”. Véase MACK~YetaL (1971), op. it.,
pág. 96.

‘28Nol~ y Brown convrueban que la evolución de los salarios de los trabajadores esteados en
25 establedrrÉentos de la industria rrn~nica en el Reino Unido, depende en 8 de los 9 años
estudiados de la adscripción del indMduo a un establecimiento deteminado irás que del deseirpello
de una ocupaaón dada A resultados sin-llares llega Groshen cuando corrpara la influencia de las
características de los estableanientos y de la fuerza de trabajo en la conhiguración de las diferencias
salariales en seis sedares industriales. Véanse NOLAN y BROJ~N (1983), op. it., y Bica Lynn
GROSHEN (1986): Sources of Vv~ge EVspers¡on: How Much D Eniployers Mattoú, Tesis doctoral,
Universidad de Harvard.

129 Carruth y ~wald soslienen que la teoría psicológica de la igualdad puede ser de gran utilidad
en la explicación de la participación de rentas. Según esta teoría los índíviduos con-paran entre si la
relación entre las recorrpensas y los esfuerzos de sus actividades Esto Induce a los empresarios a
ofrecer unos salarios más altos ajando los beneficios son elevados. A su vez, los trabajadores son
más eficientes cuando perciben que son tratados de forn~ justa. Véase Alan A CARRLJTH y Ar¡drew
J. OSWALD (1989): Pay detennination and Industrial Rvsperity ~ford Univers¡ty Ptess, ~ford y
Nueva York.

130 Akerlof comparte la idea de que la noción de “salado justo” es de gran importancia en la
definición de la política retributiva de las empresas. Considera que la relación salarial tiene un
componente de intercantio de regalos: los trabajadores que son muy productivos realizando más de
lo acordado con la empresa esperan una compensación a cambio en téminos de salarios más altos
y mejores condiciones de trabajo. Véase George A AKERLOF (1982): “Labor Contracts as Partial Gift
Exchange”, en Ihe QuarteulyJoumal ofEconom¡cs, Vol. XCV1I, N0 4, noviembre, pág. 543-569.



Capitulo 2. Factores explicativos de la estructura salarial industrial 131

Sobre la base de la idea de que la motivación y la cooperación del trabajador
es un determinante fundamental de la productMdad, algunos autores han propuesto
el establecimiento de sistemas de remuneración en los que se relacione una parte de

los salarios con los resultados de las empresas. Como señalan Mitchell, L~in y
Lawler. los empresarios quieren de sus errpleados algo más que tiempo dedicado al
trabajo: buscan lealtad, cooperación, trabajo en equipo y output —en oposición a
input—131. Los sistemas de participación de beneficios (proflt-sharing) pueden estimular

el esfuerzo de los trabajadores en la medida en que una parte de su retribución está
ligada al devenir de la empresair - No obstante, la aplicación práctica de estos
sistemas de pago puede encontrarse con ciertas dificultades. En primer lugar, los
trabajadores pueden resistirse a su implantación si son avernos al riesgo. En segundo
lugar, existe el problema del free-rider, especialmente en las empresas de gran
dimensión. Un individuo puede no estar interesado en cooperar si su esfuerzo se
diluye en el de todo el grupo. De ahí que sea necesario favorecer la cohesión,
reduciendo al máximo el riesgo de actuaciones egoístas. En tercer lugar, el buen
funcionamiento del proflt-shañng odel gain—sharing (salarios ligados a la consecución
de unos objetivos) puede requerir que los trabajadores participen también en la toma
de decisiones. La resistencia en este último caso provendría de los empresarios o de
los directivos.

Lamentables-rente, la información estadística utilizada en el próximo capítulono
permite evaluar la influencia de este tipo de sistemas sobre la productividad o los
niveles salariales en la industria española. Por tanto, el trabajo empírico seva a limitar

a analizar la relación entre productividad y salarios, sin poder deteminar hasta qué
punto esta asociación obedece a la implantación de los sistemas de participación de
beneficios. En cualquier caso, la escasa información disponible en España parece
indicar que su difusión en el conjunto de la fuerza de trabajo todavía no es muy

Véase Daniel J.B. MITCHELL, David LEWN y Edward E. LAWER III: “Altemative Pay Systems,
Firm Perforn~nce and Productivit7’, en Alan 5. BLINDER —edit.- (1989): Paying for Froduct¡vity A
Lo,ok at the Evidence, ~shington, D.C., The Erookings Institution.

132 Véase Martin L. ~EI1ZMAN<1984): The Share Economy, Can-bridge, Massachusetts, Harvard
University Press.
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grande1~, aunque puede tener cierta importancia en las ocupaciones de mayor
responsabilidad, especialmente en las empresas de gran tanú¶o. En cuanto a los
estudios que se han realizado en Europa sobre la relación entre proflt-shañng y
productividad los resultados confirman que la productividad del trabajo es nés alta en

las empresas en las que existe participación de beneficioslM. No obstante, es muy
difícil de deteminar si las en-presas que introducen estos sistemas obtienen
ganancias de productividad o si las empresas más productivas son las que tienden
a aplicados en mayor medida.

b) Los salarios de eficiencia

La teoría de los salarios de eficiencia pone nuevamente el acento en la
capacidad que tienen las empresas de fijar los salarios de sus trabajadores. Se
postula que, bajo deteminadas circunstancias, los empresarios pueden estar
interesados en elevar los salarios porencima de los niveles de mercado, en la medida
que tal conducta tiene unos efectos positivos sobre la calidad del trabajo, el esfuerzo
de los empleados o los costes de rotación de la mano de obra. Se establece, en
definitiva, una relación entre los salarios y la productividad o los costes de las
empresas, que en su formulación más elemental apenasse diferencia de la propuesta
por la hipótesis de la participación de rentas. Mientras que en el rent-sharing las
empresas con beneficios o niveles de productividad altos comparten con sus
trabajadores los frutos de la actividad económica elevando los salarios, en los salarios
de eficiencia los errpleadores aumentan las retribucionescomo medio para conseguir

mejores resultados en los mercados. Se crea entre ambas proposiciones una relación
circular productividad-salarios-productividad..., que hace que, en la práctica, con la

133 Felipe Sáez estima que el proflt-shañng cubre en España a renos del 2% del total de los
asalariados, cuando en Francia y el Reino Unido se extiende al 18% y al 8% de los trabajadores,
respectivanrnte. Véase Felipe SAEZ (1990): “Políticas de retribución y participación en beneficios”,
en España 1990. Un balance, N<’ 47 de la revista Economistas, pág. 178-181.

134 Véanse Sushil WADHWANI y Martin WALL (1990): ‘The Effects of Profit Sharing on
En~oyn-Ent, ~ges, Stock Retums and Froductivity: Evidence from UK Micro-data”, en Pie Ecxmnom¡c
Jouma¿ Vol. 100, marzo, pág. 1-17; y John CABLE y Nicholas WLSON (1990): “Profit-Sharing and
ProductÑity: Sorne Furiher E’vidence”, en Pie EconomicJoumal, Vot. 100, N0 401, junio, pág. 550-555.



Capitulo 2. Factores explicativos de la estructura salarial industrial 133

información disponible en las estadísticas habituales, sea difícil discriminar la validez
de una hipótesis frente a la otra.

Se han desarrollado distintas versiones del modelo de los salarios de eficiencia,

cada una de las cuales hace hincapié en alguno de los efectos beneficiosos que
produce el establecimiento de unos salarios altos% Así, uno de los más destacados
por la literatura especializada es el efecto sobre el esfuerzo o el cumplimiento de las

obligaciones de los trabajadores (shirking nndel). Se parte de la base de que el
empresario tiene un conocimiento impreciso del comportamiento de cada individuo en

su puesto de trabajo. En algunas actividades es fácil evaluar el rendimiento de cada
trabajador, bien porque su ritmo de trabajo viene deterrrínado por una cadena de
montaje o bien porque es factible cuantificar el número de piezas realizadas por cada
operario, pudiéndose aplicar sistemas de remuneración por pieza o a destajo. No

obstante, hoy en día este tipo de cadenas de montaje pierden importancia a medida
que se introducen nuevos sistemas de producción flexibles y se organiza el trabajo
en equipo. En cuanto a los empleados, es decir, a los trabajadores no implicados
directamente en tareas de producción, las posibilidades de medir el esfuerzo son aún
menores. En este contexto, las empresas pueden implantar diversos sistemas de
control para evitar que los trabajadores eludan sus obligaciones~. No obstante, la
supervisión es costosa y puede producir efectos no deseados en los trabajadores más
eficientes para quienes el control puede significar la pérdida de confianza de sus
superiores137. En estas circunstancias, el empresario puede conseguir los mismos

135 Para una revisión de las distintas versiones del rrudelo de los salarios de eficiencia consúltese
Lawrence F. KATZ (1986): “Efficienoj’ Wage Theodes: A Partial Evaluation”, en NBER
Maavecononts Annual, The MIT Press, Canúdge, pág. 235-276.

136 De hecho, hoy en dia una gran parte de la fuerza de trabajo se dedica a tareas de supervisión,
más que a la producción directa de bienes y servicios. Véase Jereny 1. BULCMJ y Lawrence H.
SUMMERS (1986): “ATheory of Dual Labor Markets~th AppUcation to Industrial Pol¡cy, Discrirrínation,
and Keynes¡an Unerrployrrent”, en Joumal of Labor Economics, Vol. 4, N0 3, pág. 376-414.

137 En este sentido debe destacarse una de las condusiones a las que se llega en un estudio
realizado en 23 ~ntros de trabajo en kistralia y Nueva Zelanda, donde se afirma que “la percepción
de una supervisión muy próxima probablemente tiene un efecto negativo sobre el esfuerzo de los
trabajadores, como consecuencia del desagrado que [elestrecho control] puede produd?’, pág. 499.
Véase Dale BELMAN, Robert DRAGO y Mark VVCX)DEN (1992): ‘~rkgroups, Efficiency ~ges and
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resultadosmejorando la retribución de su plantilla. El crecimiento de los salarios eleva

el coste de oportunidad de un trabajador que es “cazado” no realizando sus tareas.
Los individuos son conscientes de que si pierden el empleo, tendrán dificultades para
encontrar otro de similares condiciones, hecho que supone un incentivo para cumplir
con sus obligaciones. Por tanto, los salarios constituyen un resorte utilizado por el
empresario para conseguir trabajo de la fueaa de trabajo adquirida en el mercado,
frentea la alternativa de instaurar sistemasdecontrol, en aquellas ocupaciones donde

la observación del esfuerzo es difícil1~. Por último, la relación salario-esfuerzo puede
verse afectada por otras variables que, en beneficio de la claridad en la exposición,
no se han introducido en la explicación. En última instancia el trabajador compara la
utilidad que le proporciona el trabajo y el ocio que depende, entre otros factores, de

la tasa de desempleo, de la cuantía y duración de los subsidios de paro, de los
salarios en el mercado externo de trabajo, de la valoración del ocio, y dela desutilidad
del trabajo139. Así, cuanto mayor sea la tasa de paro y menores sean las prestaciones
por desempleo menor será la prima salarial necesaria para obtener el mismo grado
de esfuerzo o productividad del trabajador%

Una segunda versión del modelode los salarios de eficiencia analiza los costes
de rotación de la fuerza de trabajo. En aquellas empresas donde los costes de

~rk Effort”, en Joumal of Post Keynesian Economics, Vol. 14, N0 4, pág. 497-521.

‘~ La utilización de los salarios de eficiencia corro procedimiento para disuadir a los trabajadores
del incurrpliniento de sus obligaciones ha sido o~eto de diversas críticas La más conocida hace
referencia a la existencia de otros métodos para elevar la nrral o la disoplana de la fuerza de trabajo
menos costosos que el aumento de los salados, co~rc el estableorruento de perfiles salariales
crecientes con la edad, escalas de pronnción interna, corrlensadones di~ddas como el pago de
pensiones en la jubilación, o la emisión de títulos que con-prorretan al trabajador al curmliníento de
sus obligaciones (petformance bonds), de cuyo disfrute no se beneficiarían los individuos “cazados”
haciendo el vago. No obstante, estas propuestas no están exentas de problemas, especialmente ésta
última. Para una discusión sobre las ol~eciones a esta versión de los salarios de eficiencia (shirking
model) véase KATZ <1986), op. oit., pág. 243-246.

‘~ Véase Andrew VVEISS (1991): Efflciency I4’~ges Models of Unemployment Layoffs and Wage

Dispersion, Clarendon Press, CMord.

140 Layard, Nickell y Jacknnn con-parten la idea de que la cuantía de la prima salarial depende de
la tasa de paro: “el pato es un mecanismo disoiplinador de los trabajadores. Debe haber suficientepara
que las empresas no tengan incentivos para pagar unos salados superiores a los que pagan otras
empresa=.Véase LAYARE) eta! (1991), op. dt., pág. 223.
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contratación y formación de los trabajadores son altos, setiende a elevar los salarios
para desincentivar el abandono voluntario de los trabajadores experimentados. Este
factor es una fuente de rigidez salarial ya que las empresas, aún en un contexto de
desempleo, se muestran reacias a reducir los salarios ante el temor de que aumente
la rotación de los trabajadoresmás valiosos. Por este motivo se ha llegado a proponer
la utilización de estructuras salariales de varias escalas, en las que los individuos
menos experimentados perciben unos salarios inferiores a los que cuentan con una
mayor antigúedad. No obstante, este tipo de sistemas no produce necesariamente
mejores resultados, en la medida en que afectan negativamente a la motivación de
los trabajadores, desestimulan la cooperación y repercuten en definitiva sobre la
productividad141. En resumen, esta nueva versión del modelo de los salarios de

eficiencia propone la existencia de una relación entre costes de contratación y
formación, salarios y tasas de rotación, de forma que en aquellas ocupaciones donde
estos costes sean elevados, la antigúedad media de los trabajadores será más alta,
al igual que los salarios.

El tercer tipo de modelos de salarios de eficiencia son los denominados
sociológicos. Estos hacen hincapié en la importancia de la noción de justicia en la
definición de la política salarial. Si los trabajadores perciben que sus retribuciones no
son justas, su lealtad para con la empresa y su disposición para esforzarse, pueden
verse afectadas. Se asume, por tanto, que la productividad de cada trabajador no es
algo que esté dado por sus cualificaciones, sino que depende de otros factores que
influyen en su voluntad para trabajar. Diversos autores han subrayado las posibles

repercusiones de tratar de forma injusta a los trabajadores. ~éiss,por ejemplo, ha
señalado que una persona mal pagada y desmotivada puede ocasionar grandes

costes a la empresa en la forma de pérdida o desorden de documentos, deterioro de
la maquinada, resistencia a la introducción de innovaciones, o incluso ofendiendo a
los clientes142. La supervisión de los empleados nunca puede ser total y la falta de

141 Véase WEISS (1991), op. oit., pág. 4 <nota a pie n0 4) y pág. 59-69.

142 Véase WEISS (1991), op cit., pág. 56.
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cooperación puede manifestarse en cuestionessutiles, aunque muy perjudicialespara
la empresa. En estos casos, puede resultar muy difícil de probar al empresario los
motivos que justifican el despido del trabajador “saboteado?’. Por estas razones, los
empresarios pueden pagar unos salarios más altos de lo necesario para ganar la
cooperación de su plantilla, estimulando así las acciones que le beneficien, llegando
incluso a impedir que otros compañeros, dientes o proveedores provoquen ningún
perjuicio a la empresa1’1~t De forma similar, Akerlof hace referencia al componente de
intercambio de regalos existente en la relación salarial. Los trabajadores eficientes
obsequian a la empresa con unos niveles de productMdad superiores a los exigidos,
esperando corno compensación unas mejores condicionesde trabajoy/o salariales1t
Por otra parte, no se debe olvidar que la percepción de estar recibiendo un salario
justo no depende sólo de la cuantía que gana cada individuo, es decir, de la
retribución en términos absolutos, sino de la remuneración en términos relativos. Los
trabajadores comparan sus salarios con los del resto de la plantilla, y una subida
salarial que puede resultar, en principio, razonable para un trabajador, puede dejar de
serlo después de conocer la del resto de sus compañeros% Esto explica que las
empresas dediquen muchos recursos al diseño de las políticas salariales y de
personal, estableciendo criterios objetivos tanto en la evaluación de los puestos de
trabajo como en la promoción interna de los empieados. Se trata de acreditar, en
definitiva, que la gestión del trabajo responde a decisiones justas.

143 Martin V~éitzman plantea, en este sentido, que la contribución de los trabajadores a la elicienda
de las en-presas puede ser ruay importante, cooperando en las tareas de control y supervisión y siendo
más eficaces que los directivos en la nutivadón del resto de los trabajadores. Véase BLINDER (1989),
op. oit..

144 El autor estudia un caso en el que un grupo de empleadas en una empresa pública americana
sistemáticamente producía por encima de los estándares exigidos por la errqxesa. E grupo regalaba
a la en-presa un 17,7% de productividad por encima del mínirrn requerido. Lógicamente las errpleadas
ofrecían ese regalo esperando una compensación a carrbio, que venia en forma de mejores salarios
y unas normas de trabajo más flexibles. Véase AKERLOF (1982), op. oit, pág. 545-551.

145 Cotín se señala en la teoría del gmpo de referencia, ‘nuestra moral y disposición a rendir
dependen fundamentalmente de lo que recibamos en relación con lo que vemos que recibennuestros
semejantes4’. Véase LAYARD et al. <1991), op. oit., pág. 218. En la nlsrm línea Lebergott subraya la
importancia de la jerarquía salarial en el interior de las empresas: “es un hecho familiar que en las
discusiones sobre los incentivos, los trabajadores se preocupan más de las diferencias entre
ocupacionesque del valor absoluta de supropio incentivo” (pág. 279). Véase S. LEBERGOTT (1947):
‘V~ge Structures’, en Review of Economics and Statistics, N0 29, pág. 274-285.
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Los defensores de la teoría de los salarios de eficiencia han utilizado los

modelos sociológicos para explicar la relación entre la capacidad de pago de las
empresas y los salarios. En el epígrafe anterior se adelantaba precisamente que la
equidad era una de las principales razones para que las empresas con mejores

resultados en los mercados compartieran las rentas con sus trabajadores. Como
señalan Layard, Nickell y Jaclcman, “podria ser especialmente necesario que los

salarios fueran más altos si hubiera elevados beneficios ylos trabajadores pensaran
que es injusto que no se les haga partícipes de ellos”1t En la medida en que la
motivación depende de que los trabajadores sean tratados de forma justa, la

participaciónde rentas es una conducta eficienteen las empresasque presentan unos
niveles de productividad elevados. Los salarios de eficiencia basados en el rent-
sharing constituyen, por tanto, una posible explicación a la existencia de diferencias
salariales entre trabajadores de similares características.

Las dos últimas versiones del modelo de salarios de eficiencia hacen

referencia, en primer lugar, al efecto de los salarios sobre la nutrición de los
trabajadores y, derivadamente, sobre su productividad, y, en segundo lugar, al
problema de la selección adversa. En el modelo de nutrición se relacionan los salarios
en los países subdesarrollados con la mejora en la nutrición y la salud de los
trabajadores y sus familias. La elevación de las retribuciones puede ser una conducta
eficiente, en la medida en que el trabajador aumenta su esfuerzo, consiguiendo que
las ganancias de productividad absorban el sobrecoste laboral. Por su parte, en el
modelo de la selección adversa se plantea que, dado que en el proceso de
contratación a medida que disminuyen los salarios abandonan los trabajadores más
productivos, puede ser más beneficioso para la empresa no reducir las

remuneraciones sino elevarías, aún existiendo desempleo. El modelo se sostiene
sobre dos supuestos: a) las empresas que necesitan cubrir una vacante tienen una
información incompleta sobre la productividad de los posibles candidatos a ocupar el

146 Véase LAYARO et a! (1991), op. oit., pág. 217. En térrrínos similares, Ka~ sugiere que “la
moral y lealtad de los trabajadores y, consecuentemente, su productividad puede depender de la
medida en que la empresa comparta sus rentas con sus empleados”. Véase KA1Z (1986), op. oit., pág.
249.
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puesto, y b) el salario de reserva, es decir, el salario minimo que un individuo está

dispuesto a aceptar para trabajar, está asociado positivamente con deteminadas
cualidades inobservables de los trabajadores. En estas circunstancias ninguna
empresa estará dispuesta a reducir sus retribuciones, ya que los salarios más altos

se asocian a niveles de coste laboral unitario inferiores, y viceversa.

La teoría de los salarios de eficiencia proporciona una explicación satisfactoria

a distintos fenómenos del mercado de trabajo como la existencia de desempleo
involuntario, la segmentación del mercado de trabajo o la aparición de diferencias
salariales entre trabajadores y ocupaciones similares. En cuanto a lo primero, el
planteamiento de los defensores de los salarios de eficiencia conduce a unas
conclusiones similares a las que llegaron los economistas clásicos revisados en el
apartado 1.1: los salarios, en determinadas circunstancias, son rígidos a la baja y en
el mercado de trabajo puede existir desempleo involuntario. Los GRÁFICOS 2.1 y 2.2
nos sirven para ilustrar el fenómeno147. Las empresas fijan el salario allí donde el
cociente salario/productividad presenta el valor mínimo. Es decir, siempre que la

elevación de los salariosvaya acompañadade ganancias deeficiencia o productividad
que superen o cuando menos compensen el sobreprecio del trabajo, las empresas se
comportarán racionalmente subiendo las retribuciones. Dada la relación funcional

existente entre los salarios y la productividad, representada por la curva del GRÁFICO
2.1, las empresas eligen el salario w*~~ (salario de eficiencia) y no el salario w* (salario

de vaciado de mercado), en la medida en que elevando los salarios de w* a w~”’ ~
consigue la minirjización de los costes laborales unitarios. Téngaseen cuenta que la
minimización de los costes laborales por unidad de producto viene deteminada
gráficamente por la tangencia de la recta que sale del origen con la curva
salario/productividad. Por otra parte, en presencia de salarios de eficiencia las
empresas no están dispuestas a reducir sus remuneraciones, aunque éstas sean
superiores al nivel de vaciado del mercado de trabajo. En w** la oferta de trabajo
supera la demanda, es decir, existe desempleo —véase el GRAFICO 2.2 —. No

147 Las ilustraciones han sido tornadas del trabajo de VvEISS (1991), op. oit., pág. 20
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obstante, aunque la oferta y la demanda se igualan en wt W~ representa una

solución de equilibrio: si todas las empresas ofrecieran un salado menor, una de ellas
podría contratar toda la cantidad de trabajo que deseara pagando un salario más alto
e incurriendo en unos costes por unidad de producto inferiores. Por tanto, si los
salarios de eficiencia superan los de vaciado del mercado de trabajo, puede existir
desempleo involuntario y rigidez salarial a la baja.

Los modelos de salarios de eficiencia también ofrecen un soporte teórico a la
segmentación del mercado de trabajo. En el apartado 1.3 se describió sucintamente
el planteamiento del mercado de trabajo dual, según el cual, en el mercado de trabajo
se pueden diferenciar dos segmentos, el primario y el secundario, con características
distintas en cuanto a la estabilidad, oportunidades de promoaón, o recompensas a
la formación y a la experiencia14. Las mayores ventajas netas de los empleos del
sectorprimario se explican según Akerlof porqueen sus empresas el componente de
intercambio de regalos es más importante149. Porsu parte, Bulowy Sumrners sugieren
que las empresas del sector primario pagan salarios elevados porque les pemite

obtener un mayor esfuerzo de sus trabajadores, al encontrarte con problemas de
control15’>. En cambio los empleados en el sector secundario, donde los costes de
supervisión son bajos, reciben el salario de mercado, equivalente a la productividad
marginal del trabajador. Se generan, por tanto, diferencias salariales entre individuos
idénticos, según su adscripción a cada uno de los segmentos del mercado de trabajo.
Además estas diferencias perduran en el tiempo. Los trabajadores del segmento
secundario, no consiguen desplazar de sus empleos a los trabajadoresdel segmento

primario ofreciéndose a salarios más bajos. La competencia salarial noes efectiva en
la medida en que las empresasdel sector primario tienen en cuenta el efecto negativo
sobre el esfuerzo de la reducción de los salarios.

148 Véase DICKENS, W. T. y LANG, K (1985): “A Test of Dual Labor Market Theory”, en The
American Economio Review, Vol. 75, N0 4, septientre.

149 Véase AKERLOF <1982), op, cit., pág. 544.

Véase BULOWy SUMMERS <1986), op. cit., pág. 380-387
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Por último, la teoría de los salarios de eficiencia explica la aparición de

diferencias salariales entre individuos de similares características, fenómeno al que
la literatura ha prestado una gran atención en las dos últimas décadas. Gran parte de
las desigualdades salariales asociadas con el tamaño de las empresas, el poder de
mercado y la acción colectiva, revisadas en el apartado 2.2.1, se pueden interpretar
mediante las distintas versiones de la teoría. Por ejemplo, los modelos sociológicos
proporcionan los fundamentos rriicroeconómicos a la relación entre los salarios y los

resultados de las empresas en los mercados, tanto en los casos en los que las
empresas ~ercencierto poderde mercado como en los que no. El shii*ing rnodel nos
permite comprender porqué las empresas de gran tamaño pagan unos salarios más
altos que las de pequeña dimensión. La búsqueda de motivación y cooperación de
los trabajadores puede explicar la existencia de primas salariales en las empresas
capital intensivas. Por último, para interpretar el efecto dela acción colectiva sobre los

salarios bastaría con combinar algunos de los argumentos ya enunciados, partiendo
de la base de que los sindicatos tienen un mayor poder de negociación precisamente
en las empresas más grandes, intensivas en capital y con elevadas rentas.

En el CUADRO 2.7 se resumen los principales resultados de los trabajos más

representativos sobre las diferencias salariales explicadas a partir de la teoría de los
salarios de eficiencia. El punto de partida de la mayoría de estos estudios es la
constatación de importantes desigualdades salariales entre empresas ysectores, una
vez controlada la composición de la fuerza de trabajo151. Las diferencias de

151 En relación al caso español, Jaumandreu y Martínez encuentran importantes di~rencias de
coste laboral por sectores y tameños no explicadas mediante la composición de la meno de obra ni
las condiciones de trabajo. Véase Jordi JAUMANDREU y Ester MARliNEZ (1994): “Uferencias de
coste laboral en la industria: un modelo enpírico y su aplicación a las manufacturas españolas”,
Documento de Trabajo AP 9403, Programe de Investigaciones Económicas de la F.E.P., y Jordí
JAUMANDREU<1994): ‘Uferencias de coste laboral: razones y evidencia para la industria española’,
en Revista de Economia y Sociología del trabajo, N<> 25-26, septiembre-diciembre, pág. 122-131. Por
su parte, Sánchez, Urbano y CYtí se centran en el estudio de la relación entre los salarios y
productividad en el conjunto de la industria española, de donde conduyen que la elevación de los
salarios sectoriales aunrnta la productividad del trabajo. A condusiones similares llegan Palacio e
Iriondo, en un estudio de los establecimientos que componen un sector concreto de la industria
española. Véanse Rosario SÁNCHEZ, Amparo URBANOy Angel ORTI <1995): “Wage Premium in the
Industial Sector of the Spanish Economy: En’pirical Evidence’, en Labour, Vol. 9, N0 2, pág. 253-274,
y Juan Ignacio PALACIO e lñaki IRIONDO (1994): ‘Deterrrdnantes salariales dentro de una rama de
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cualificación son fundamentales en la configuración de la estmctura salarial. No

obstante, como señalan Kalacheky Raines, existen “trabajadores con el misma nivel
de capital humano que puedenganarsalarios muydiferentes dependiendo [entreotros
factores] de su pertenencia a un sectordetemiinadd’152. Además, se ha comprobado
que la estructura salarial intersectorial: a) apenas se modifica una vez que se tiene
en cuenta las características de la fuerza de trabajo1~; b) se muestra muy estable a
lo largo del tiempo1M; c) es muy similar en distintos paises; y d) presenta un patrón

muy sem~ante cuando se comparan trabajadores de diferente edad, antigúedad, u
ocupación1~. Se conduye, por tanto, que existen sectores que ofrecen salarios altos
y otrosque pagan salarios bajos a todos sus trabajadores, independientemente de su
edad, antiguedad, sexo, nivel de estudios u ocupación. Desde la perspectiva
intrasectorial se llega a la misma condusión: hay establecimientos donde las
rÉibuciones son altas en todaslas categotías de trabajadores y otros donde son bajas~.

actividad”,en Revista de Economía y Socio/ogía del Trabajo, N0 25-26, septieritre-diderrbre.
1~Véase Edward KALACHEKy Fredric RAJNES (1976): ‘9heStmctureofV~ge Differencesarmng

Mature Male VVbrkers”, en me Joumal ofHuman Reseurces, Vol. 11, pág. 484-506.

153 Véase KRUEGER y SUMMERS <1987), op. dt.

154}«’ueger y Surrnas comparan, en relación a EEUU, la estructura salarial intersectorial de 1923
con la de 1984, encontrando una gran coincidencia entre los sectores que pagan elevados salarios y
los que pagan bajos salarios en ¡os dos años. Véase KRUEGER y SUMMERS (1987), op. cit. Por su
parte, Zanchi considera que se ha exagerado la extrema estabilidad de la estructura salarial a lo largo
del siglo XX. Mrma que utilizando una mayor desagregación sectorial, los resultados de Krueger y
Sunrirrs no serían tan favorables. Véase Luisa ZANCHI (1992>: ‘The interindustw wage structure:
empirical evidence for C~rmany and a comparison v~ith the US and Sweden’, European University
Institute, Florencia, BUí Vitr*ing Papers in Economios, WP. ECO N0 92/76, fabrero. También se
pueden consultar dos trabajos dásicos, en los que se destaca la notable estabilidad de la estructura
salarial en el tiempo y entre paises: LEBERGOIT (1947), op. cit., y Donald E. CULLEN (1956): ‘The
lnterindustry ~ge Structure, 1899-1950’,en We Ameñcan Econon-ilc Rev¡ew, Vol. 46, pág. 353-369.

155Consúltense DICKENS y KATZ(1987a), op. cfi., yMette LAUSTEN<1995): “lnter-lndustry~ge
Ufterentials in Denmark7’, Po~a presentada en la Conferencia del EALE en Lyon, septientre,
nimeo.

156 Groshen, investigando las fuentes de dispersión salarial en los establecimientos que integran
un mismo sector industrial, ha encontrado que la pertenencia de cada trabajador a un establecimiento
deteminado es el factor más importante en la explicación de la varianza salarial. Véase GROSHEN
(1986), op. cit., Etica L GROSHEN (1989): “Do~ge DfferencesAnnng En’Qloyers Last’, en Federal
Reserve Bank of Qeveland Vitdc’ng Paper Sedes, N0 8906, junio, y Erica L. C3ROSHEN (1991):
“Sources of lntra-lndustry ~ge l~spersion: HowMuch Do Employers Matter>’, en The QuarterlyJoumal
of Economías, N’ 426, agosto, pág. 869-884.
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CUADRO2.7.- PRINCIPALES ESTUDIOSSOBRELOS SALARIOS DEEFICIENCIA

REFERENCIA DATOSESTADISilCOS FACTORESEXPLICATiVOS RESULTADOS

o National Longitudinal
Survey for Mature Men
o nuestras finales de 3.595
casos <año 1966) y 3.157
casos <año 1969)

o Bureau of Labor Statistics
Industilal Occupational ~ge
Surveys <años 70)
o seis sectores industriales:
plástico, qulrvtca, ¡ana, acero,
textil de algodón y confección
o rruestras: desde 10.890
casos hasta 168.014

E con-binación de las 12
Current Population Surveys
de 1983
o sector privado no agrario
de la economía
o nuestra trabajadores no
sindicados: 109.735 casos
o nuestra trab~adores
sindicados: 25.193 casos
o realizan 216 regresiones
can-bando las nuestras y las
variables explicativas

o Current Population Surveys
o años 1974,1979 y 1984
o sector privado no agrario
de la economía
E nuestras: de 8.978 a
29.945 casos

o Encuesta de Condiciones
de Vida y Trabajo (año 1985)
o muestra de 60.000
observaciones
E rarrns de toda la economía
(agricultura, industria y
servicios)

O capital hunano (educación,
experiencia, forrmción en la
empresa)
ID otras características
personales (sexo, raza, edad,
residencia, etc.)
O otros controles (afiliación
sindical, sector y ocupación)

o capital hurrano y
características personales
<ocupación, sexo, región>
o control pertenencia al
establecimiento <analizando
posteriomrnte el tanaño, la
tecnología, el tipo de
productos, la afiliación
sindical, etc)

E salarios de eficiencia
o capital hurrano y
características personales
(educación, experiencia,
ocupación, sexo, raza, etc)
o difer. compensadoras
(despidos, accidentes,
duración jornada, etc)
o características empresas
(tan~ño, concentración,
intensidad capital, beneficios,
e l+D)

o capital hurrano y
características personales
(educación, ocupación, edad,
sexo, raza, residencia, etc)
o diferencias compensadoras
o habilidades no observables
o salarios de eficiencia

E controles capital hunano y
otras características
personales (edad, sexo, nivel
de estudios, estado civil,
antiguedad, tipo de contrato y
ocupación)
E salarios de eficiencia

O R2 superiores al 50%
o importancia del capital
hunano
o rndsten diferencias
salariales entre sectores.
Salarios altos <construcción).
Salarios bajos <servidos
personales y conrrcio al por
nenor)

o las características de los
trabajadores explican entre
un 12% y un 35% de la
varianza salarial
o la pertenencia al
establecimiento responde
desde el 12% hasta el 58%
de la varianza salarial

o capital hun~no: efecto + y
significativo
o la afiliación sectorial
explica entre el 7% y el 46%
de los salarios
O in-portancia tanaño y
capacidad de pago
O alta correlación entre
ocupaciones del efecto sector
o difer. corrpensadoras:
resultados arrtigúos

E existen diferencias
salariales significativas entre
sectores, estables :n el
espacio y en el tiempo
O diferencias igualadoras y
habilidades no observables
no se cumplen
o evidencia a favor de los
salarios de eficiencia basados
en el rent-shañng

E controlado el capital
hun~no, pern~necen
grandes diferencias salariales
entre sectores (R2 del 58%)
E prirras salariales: Seguro y
Finanzas (+17%), Serv.
DorrÉsticos (-55%)
E relación negativa entre
prnB salarial y rotación

o KALACHEKy
RAINES <1976)

o GROSHEN
(1986)

o DICKENS y
KA1Z (1987b)

o KRUEGER y
SUMMERS
(1988)

E ANDRÉSy
SARCIA (1991a)

FUENTE: Elaboración propia.
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CUADRO 2.7<. PRINCIPALES ESTUDIOS SOBRE LOS SALARIOS DE EFICIENCIA <continuación>

REFERENCIA DATOSESTADíSTiCOS FACTORESEXPLICATiVOS RESULTADOS

o ZANCHI (1992) o Gerrrnn Socioeconorrdc

o JAUMANDREU
y MARTÍNEZ
(1994)

o HUGUETY
SÁNCHEZ (1995)

o LAUSTEN
(1995)

o SÁNCHEZ,
URBANOy ORII
(1995)

Panel
ID rnjestra de 5.000 familias
ID año 1984
o corrparación: EEUU,
Ajermnia y Suecia

o Encuesta sobre Estrategias
Empresariales
o Encuesta de Población
Activa
o nuestra de 2.000
empresas rmnufactureras
o año 1990

o Encuesta sobre Estructura,
Conciencia y Biografía de
Clase
O muestra de 2.944
observaciones
[]año 1991

O Danish Longitudinal
Database
o rr,jestra de 93.652
observaciones
Osector privado no agrario
o periodo 1981-1990

o Encuesta Industrial
o años 1979-1988
(389 sectores industriales

o capital hurinno<edad,
antiguedad, educación,
ocupación...)
EJ diferencias con-pensatorias
(tanEño empresa, noches
hospital, etc.)
o centralización negociación
colectiva
ohip. no conpetitivas
(dunnies sectoriales)

o capital humano y otras
características personales
(ocupación, tipo de contrato,
sexo y edad)
O condiciones de trabajo
<jomada, Gonunidad
Autónoma, sistema de
fabricación, etc)
O otros controles (sector,
margen precio-coste, tamaño,
exportación, etc)

o capital humano y
características personales
<estudios, edad, antiguedad,
residencia, ocupación, etc)
o salarios de eficiencia
(supervisión de los
trabajadores)
O otros controles (sector y
tamaño de empresa)

O capital humano y
características personales
(ocupación, nivel educativo,
experiencia, sexo, residencia,
etc)
o salarios de eficiencia

o salarios de eficiencia
O variables explicativas:
productividad, intensidad de
capital, evolución empleo
O no hay controles sobre el
capital humano ni otras
características personales

o importancia capital humano
y condiciones de trabajo
o dunnies sectoriales
significativas
o regresión dunríes
sectoriales <R~0,10); todas
las variables <R2=0,51)
o rrnnor dispersión salarial si
la negociación colectiva es
centralizada

O las rtlJjeres y los
trabajadores eventuales
perciben salarios inferiores
o importante efecto
localización <Galicia,
Extremadura y Andalucía: -
25%)
o efectos significativos del
sector y el tamaño
O existe cierta relación +

entre rrérgenes y salarios

E la supervisión y los salarios
son variables endógenas
O relación negativa y
significativa entre supervisión
y salarios, a favor de la
hipótesis de los salarios de
eficiencia
o relación + entre salarios,

tanEño y supervisión

O existen prirras salariales
sectoriales (+13% en la
industria papelera; -11% en el
corTercio al por nrnor)
El estabilidad de las primas
salariales (1981/1990)
O patrón similar de las primas
salariales por ocupaciones

ID existen primas salariales
en la industria española; a
favor de la hipótesis de
salarios de eficiencia
Ola productividad crece
cuando lo hacen los salarios
o el desempleo

FUENTE: Elaboración propia.
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Se ha tratado de comprobar si las diferencias salariales que permanecen una
vez controladas las características de la fuerza de trabajo se pueden explicar
mediante las hipótesis de las diferencias igualadoras o de las habilidades no
observables —véase el apartado 2.1.1—. Los resultados no son favorables a las
propuestas. Dickens y Katz157 analizan el efecto sobre los salarios de la tasa de
despidos, los accidentes laborales, la duración de la jornada y otras ventajas
extrasalariales, encontrando unos resultados antiguos. Memás, la notable estabilidad
de la estructura salarial entre ocupaciones hace poco probable que las peores
condiciones de trabajo afecten por igual a operarios, secretadas, vendedores o
directivos de una misma ¡ndustria, por poner un ejemplo. En cuanto a la hipótesis de

las habilidades no observables —para el investigador—, los resultados de un análisis
longitudinal realizado por Krueger y Suntrers1~ ponen en cuestión su validez. Los
autores realizan un seguimiento de los trabajadores que cambian de sector y

comprueban que sus salarios evolucionan según el patrón de diferencias salariales
intersectoriales. Es decir, aquellos que pasan de un sectorde salarios bajos a otro de
salarios altos m~oran su retribución ysi la trayectoria es la contraria la empeoran. Por
tanto, la remuneración de estos individuos responde más a la afiliación sectorial que

a sus cualidades no medibles.

Una vez examinadas las hipótesis de las diferencias corrpensadoras y de las
habilidades no observablesse trata de averiguar si las diferencias salariales existentes
entre empresas y sectores se ajustan a las propuestas de la teoría de los salarios de
eficiencia. La evidencia empírica confirma que allí donde tienen más importancia los
factores que pueden inducir a los empresarios a pagar salarios de eficiencia, se

observan unas ganancias más elevadas, una vez controlada la composición de la
fuerza de trabajo. Es decir, se observan unos salarios más altos en las empresas de
mayor dimensión (problemas de control), en los sectores más intensivos en capital

~ Véase Wlliam T. DICKENS y L.awrence F. KATl “lnter-lndustry ~ge Differences and lndustry
Characteristics”, en Kevin LANGy Jonathan S. LEONARO,<1987): Unemployment and the Structure
of Labor Mar*ets, Nueva York, Basil Blackwell.

158 Véase Alan B. KRUEGER y Lawrence H. SUMMERS (1988): “Effidency ~ges and the ínter-

lndustry Vubge Structure, en Econometrica, Vol. 56, N0 2, marzo, pág. 259-293.
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(importancia de la motivación, la cooperación y el trabajo bien hecho) y en las

empresas que rruestran mayor capacidad de pago (motivación, salarios justos)1~.
También se ha podido corrprobar la existencia de una relación negativa entre las
tasas de abandono voluntario y los salarios~& coherente con el modelo de rotación.
Por último, en relación al shirking nudel se ha encontrado cierta evidencia directa a
favorde la hipótesis. Así, en referencia al caso español, Huguet y Sánchez concluyen
que “las empresas del sector secundado no ofrecen primas salariales porque el
control del esfuerzo desus trabajadorespuede realizarse perfectamente y sin costes.
Por contra, la supeivisión imperfecta de las empresas del sector primario obliga a
éstas a pagar salarios de eficiencia para reducirel escaqueo”161. Estas condusiones
coinciden con las obtenidas en otros países, salvo en el caso de Sueda’~.

159 En DICKENS y 1<417 (1987), op.dt., KATZ y SUMMERS (1989), op.dt, y KRUEGERy

SUMMERS<1987), op. oit., se reinterpi~etan, a la luz de la teoría de los salarios de elicienda, los
resultados de parte de la literatura citada en los apartados anteriores sobre la relación entre los
salarios y la dirrensión o la capacidad de pago.

160 Véase KATZ y SUMMERS(1989), op. cit. En relación a la economía española se puede

consultar el trabajo de Andrés y García en el que se muestra que las primas salariales sectoriales
están asociadas con la tasa de rotación de la fuerza de trabajo. Los autores afirn~n que los sectores
que disfrutan de una prima salarial “presentan una menor tasa de rotación, que se refleja en una mayor
ant¡gúedady en una menor probabilidad de abandono voluntand’ (pág 163) Se conduye, por tanto,
que las empresas pagan salarios elevados con el propósito de reducir los costes de la rotación
voluntaria. Véase Javier ANDRÉSy Jaunr GARCÍA(1991a): “Una interpretación de las diferencias
salariales entre sectores”, en Investigaciones Económicas (segunda época), Vol. XV, N0 1.

161 Véase Ana HUGUETy Manuel SÁNCHEZ<1995): Salados y supervisión en la economía
española: una contrastación del modelo de Bulow y Summers, rrirmo, pág. 14.

162 Por ejemplo, Capelli y Chauvin estudian la relación entre las primas salariales y el

incurrplirríento de las obligaciones (shirking), aproximado rrediante la tasa de despidos por razones
disciplinarias. Los resultados confirman la proposición de los salarios de eficiencia en el rrercado de
trabajo de EEUU: “lasprimas salariales están asociadas a un mayor cumplimiento de las obligaciones”,
pág. 784. Peter CAPPELU and Keith CHAUVIN (1991>: “An lnterplant Test of the Effiden~ Wage
Hypothesis”, en The Quarterly Jounal of Economics, N0 426, lssue 3, agosto, pág. 769-787. Por su
parte, Arai encuentra una relación positiva entre los salarios y las dificultades de control en el sector
privado de la economía sueca, favorable a la hipótesis de los salarios de eficiencia. En canto, en el
caso del sector público, a relación es la opuesta, en coherencia con la hipótesis de las diferencias
compensadoras. Es decir, en las ocupaciones donde la autonomía del trabajador es mayor se observan
unos salarios inferiores. Mahmood ARAJ (1994): “Con-pensating V~ge Differentials versus Efficiency
V~ges: An Empirical Study of Job Autonony and VV~ges”, en Industrial Relations, Vol. 33, N’> 2, abril,
pág. 249-262. Por últinr, Pckum Agelí obtiene unos resultados menos favorables a la hipótesis de los
salarios de eficiencia, nuevamente en Suecia. La relación salarios-esfuerzo no es significativa, aunque
el terrur al desempleo si que eleva el esfuerzo. Véase Susanne ACKUM AGELL (1993): “Swedish
Evidence on the Effidency ~ge Hypothesis”, en Uppsala University 1/térking Paper Sedes, N<> 1993:3.



CAPITULO 3

DIFERENCIAS SALARIALES EN LA INDUSTRIA
MANUFACTURERA ESPANOLA

Todo el mundo se tenga si todo el mundo no confiesa que no hay
en el mundo todo doncella más herniosa que la emperatriz do la
Mancha, la sin par Dulcinea del Toboso. [...]
- Señor caballero, nosotros no conocemos quién sea esa buena
señora que docís mostrádnosla: que si ella túere do tanta hermosura
como significáis, de buena gana y sin apremio alguno confesaremos
la verdad que porparte vuestra nos es pedida.
- Si os la mostrara -replicó don Qu~ote-, ¿qué hiciérades vosotros en
confesar una verdad tan notada? La importancia está en que sin verla
lo habéis de creer, confesar, afirmar, jurar y defender donde no,
conmigo sois en batalla gente descomunal y soberbia Que ahora
vengáis uno a uno, como pide la orden do caballería, orn todosjuntos,
como es costumbre y mala usanza de los de vuestra ralea, aquí os
aguardo y espero, confiado en la razón que de mi parte tengo.>’

Miguel de CERVANTES (1605): 8 ingenioso
hidalgo don Quqote do la Mancha. Utilizada
la edición de 1996: Don Qujjote de la
Mancha, vol. ¡ y II, Aiianza Editorial, Madrid,
pág. 70.
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3. DIFERENCIAS SALARIALES EN LA INDUSTRIA MANUFACTURERA
ESPANOLA

3.1. INTRODUCCIÓN

Llegados a este punto, muchos estamos tentados a afirmar, con don Quijote,
que lo importante es creer sin ver, si con ello nos podemos ahorrar el trabajo que
supone convencer a los incrédulos. Lamentablemente, los argumentos utilizados por

el ingenioso hidalgo no se aceptan con facilidad en el terreno científico, donde se
deben aportar pmebas de lo que se defiende. En cualquier caso, para que no nos
tomen por locos, y sin poner en duda la belleza de la sin par Dulcinea, se presenta
a lo largo del presente capítulo la evidencia empírica reunida para sostener nuestras
tesis acerca de la determinación de los salarios. En principio, la discusión o, mejor

dicho, la batalla, se Imita al terreno dialéctico, aunque si fuera necesano actuaríamos
como en estos casos manda la orden de caballería.

A lo largo de las últimas décadas, el estudio de las diferencias salariales ha
sido una de las áreas en las que se ha desarrollado el debate entre las distintas
corrientes teóricas acerca del funcionamiento del mercado de trabajo. Desde algunas
posiciones se ha sostenido que la fijación de los predos en este mercado concuerda

de una forma aceptable con el esquema competitivo, mientras que desde otras se
mantiene que las fuerzas del mercado establecen unos márgenes suficientemente
amplios para la discredonalidad empresanal

El objetivo de este capítulo es proporcionar cierta evidencia empírica en
relación a esta discusión teórica. De acuerdo con algunos de los defensores de la
teoría de los salarios de eficiencia, consideramos que los empresarios, en
determinados contextos, no adoptan una posición pasiva en el proceso de
determinación de los salarios. AJ contrario, las empresas utilizan las retribuciones
como un resorte más en la gestión de sus recursos humanos, especialmente allí

donde la motivación y la actitud de los trabajadores ejercen una gran influencia sobre
la eficiencia.



Capítulo 3. Diferencias salariales en la industria manufacturera española 149

El capitulo se estructura en relación a dos interrogantes. En primer lugar, se
trata de comprobar si existe alguna evidencia empírica que ponga de manifiesto la

aplicación de políticas retributivas propias en las empresas o sectores que integran
la industria española. Para ello se analizan los diferenciales salariales que
permanecen entre las distintas unidades productivas, una vez controlada la
composición de la fuerza de trabajo. En segundo lugar, se trata de averiguar cuáles
son los determinantes últimos de los desniveles en las ganancias inter e

intraindustriales. El análisis de estos factores explicativos se desarrolla sobre la base
de las hipótesis elaboradas en el marco de la teoría de los salarios de eficiencia.

El trabajo empírico se organiza en tres apartados. En el primero, de carácter

introductorio, se definen las hipótesis teóricas y se describen las fuentes estadísticas
utilizadas. En el segundo, se presentan los primeros resultados del análisis empírico
desde una perspectiva sectorial. Se estudian los desniveles retributivos existentes
entre los sectores que componen la industria manufacturera española, para entrar
después a examinar el papel de las diferencias de tamaño y de productividad en la

configuración de la estructura intersectorial de los salarios. En el tercero, pasando de
lo general a lo particular, se analizan las desigualdades salariales entre las empresas
y establecimientos que integran cada rama de actividad. Inicialmente se estima la
influencia del centro de trabajo en la fijación de las retribuciones, frente a otras
fuentes de variación salarial. Por último, se estudia el papel de la participación de

rentas y de la dimensión en la definición de las diferencias de remuneración existentes
entre las empresas que conforman la industria española. Entre los principales
resultados del capítulo, cabría destacar la confirmación de que, por un lado, la
cualificación y otras características personales, y por otro, la pertenencia de cada

individuo a un centro de trabajo determinado, ejercen una gran influencia sobre los
salarios.
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3.1.1. Hipótesis explicativas

El objetivo de este apartado es concretar las hipótesis teóricas que se van a
emplear en la explicación de las diferencias salariales existentes en la industria

española. Todas ellas emanan de los planteamientos teóricos revisados en el
apartado 2.2.2, según los cuales las empresas y, en un sentido más amplio, los
mercados de productos, desempeñan un papel importante en el proceso de
determinación de los salarios. Se debe subrayar desde un principio que no se pone
en cuestión la influencia de la competencia en la fijación del precio del trabajo, sino

que se trata más bien de establecer sus límites. Se parte de la base de que la
cualificación y otros determinantes de la productividad de los trabajadores son
fundamentales en la definición de las retribuciones. Es decir, consideramos que
aquellos individuos que invierten, por ejemplo, cuatro años más en el sistema
educativo tienden, en principio, a ganar más que aquéllos que no lo hacen. No
obstante, proponemos que la influencia sobre los salarios detodas las características
de laoferta, está modulada por el efecto de los mercados de bienes y servicios donde
cada trabajador está ocupado, de forma que puede llegar a encontrarse que, en
deterrrdnados sectores y empresas, haya individuos que disfruten de unos salarios
más altos que otros de mayor cualificación, ocupados en distintos sectores o
empresas.

La selección de las hipótesis se orienta fundamentalmente por el enfoque

teórico adoptado, aunque, en algunos casos, va a venir condicionada por la
disponibilidad de datos estadísticos adecuados para su contrastación. Por ejemplo,
no se va a estudiar la influencia de la sindicación sobre los salarios en la medida en
que no ha sido posible acceder a los datos relativos al convenio colectivo de cada
trabajador.

La primera de las hipótesis a estudiar, tanto en el plano intersectorial corro en
el intrasectorial, se refiere a la existencia de desniveles salariales no explicados a
partir de la heterogeneidad de los trabajadores, y asociados con el sector o el
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establecimiento industrial en el que cada individuo está ocupado. Lógicamente, nos
planteamos esta pregunta con carácter previo al análisis de los deteminantes últimos
deesos diferenciales. Se propone, por tanto, que existen diferencias significativas en

las retribuciones de los trabajadores, dependiendo del sector o unidad productivos a
los que estén adscritos. Debe advertirse, en este sentido, que por muy exhaustivas
que sean las fuentes estadísticas utilizadas en la comprobación de esta hipótesis,
nunca se puede controlar de forma completa las características de los trabajadores
que están relacionadas con los salarios. Por tanto, se deben establecer desde un
principio las debidas cautelas en la interpretación de los resultados. Es decir, cuando
se haga referencia a que trabajadores similares pueden ganar en el sector quinto
alrededor de un 20% más que en el conjunto de la industria, habrá que tener en
cuenta que el alcance de esa afirmación viene definido por las características
personales de los trabajadores que se han podido controlar, que también hay que
reconocerlo, se ha ajustado a los estándares habituales.

El resto de las hipótesis se dirigen a la búsqueda de una explicación de los
diferenciales salariales identificados entre sectores y empresas. Así se analizan
conjuntamente las siguientes propuestas, derivadas dedistintas versiones de la teoría
de los salados de eficiencia:

• modelo de rotación: se plantea que cuando los costes de contratación y

formación de la mano de obra son altos, las empresas elevan los salarios por
encima de los niveles de mercado, para desincentivar el abandono voluntario
de los trabajadores experimentados. Se establece, por tanto, una asociación
positiva entre las primas salariales y la antiguedad en la empresa

• los salarios de eficiencia basados en la participación de rentas: según los
modelos sociológicos, la cooperación y, en definitiva, la eficacia de los

trabajadores, depende de que sean tratados de forma justa. Si las empresas
obtienen elevados niveles de productividad o beneficios, puede ser
especialmente importante para la motivación que los trabajadores participen de
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las rentas que han contribuido a generar. Se postula, por tanto, que los
diferenciales salariales están relacionados positivamente con los desniveles de
productividad. Nuevamente se debe ser prudente en la interpretación de los

resultados. La productividad aparente del trabajo no es el indicador más
adecuado para rredir la existencia de cuasirrentas. Hubiera sido deseable
haber contado con un indicador sobre la productividad total de los factores.

• shirking-model: las empresas de mayor tamaño pagan salarios más altos,
entre otras razones, para “extraer trabajo de la fuerza de trabajo”, cuando es
muy costoso supervisar a la mano deobra. Se plantea, por tanto, una relación
positiva entre dimensión y primas salariales.

• en relación con las dos hipótesis anteriores se estudia la influencia de la
concentración y la cuota de mercado sobre los salarios. En principio estos
factores pueden reflejar la influencia de la dimensión sobre los salarios, o el

ejercicio de poder de mercado por parte de las empresas que disfrutan de una
posición dominante en un sector determinado. Mora bien, también pueden
revelar el reparto de rentas entre empresarios y trabajadores de las empresas
más eficientes, bien por el aprovechamiento de las economías de escala, o
bien por el desarrollo de estrategias competitivas diferentes. Se propone, por
tanto, una asociación positiva entre los diferenciales salariales y estas dos

variables, aunque la interpretación final de los determinantes es una cuestión
abierta.

• intensidad de capital y salarios: los modelos sociológicos hacen hincapié en
la importancia de la cooperación de los trabajadores en el funcionamiento
eficiente de las empresas. Dado que los trabajadores desmotivados pueden
ocasionar graves daños a las empresas, las ganancias tienden a aumentaren
las unidades capital intensivas. Se sugiere, por tanto, que las retribuciones

deben ser más elevadas cuanto mayores sean las inversiones en bienes de
equipo. La influencia deeste factordebería manifestarse especialmente en las
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ocupaciones que más directamente están en contacto con la maquinaria,
aunque, por rrotivos de justicia, las primas salariales podrían extenderse al
conjunto de la mano de obra. No obstante, debe reconocerse que los
indicadores representativos de la intensidad de capital de las empresas
presenta grandes limitaciones en las fuentes estadísticas utilizadas.

3.1.2. Las fuentes estadisticas

La acuesta de Estn.’ctura Salarial (E ES) y la Encuesta Industrial de Bipresas

(ElE), elaboradas por el Instituto Nacional de Estadística, constituyen la información
estadística primaria utilizada en esta investigación. El trabajoempírico se vertebra en
tomo a la EES, que es la fuente que proporciona los datos sobre los salarios y
determinadas características de los trabajadores y de los establecimientos que los
emplean. La ElE se ha combinado con la EES, al objeto de cubrir algunas lagunas
sobre la estructura y resultados de las empresas, y de los mercados en los que
operan. En la medida en que el capitulo se construye sobre la explotación de la EES,
y dado el carácter novedoso de la encuesta, realizada por primera vez en España en
1995, su metodología se presenta de una forma más exhaustiva que la de la ElE. En
cuanto a esta última, nos detenemos especialmente en la descripción del
procedimiento de combinación de su información con la de la EES, realizada en el
marco del proyecto Base de datos Industrial, Común yHonrgénea (Proyecto BICHO)
del Instituto Nacional de Estadística.

a) La Encuesta de Estnictura Salarial

La EES es, según se recoge en la publicación del INE, “la operación estadística
de mayorenvergadura de cuantas se han efectuado hasta hoy en España en materia

de salario?1. La afirmación sefundamenta tanto en el tamaño de la muestra recogida
(más de 177.000 observaciones) como en la riqueza de la información solicitada que,

1 Véase INE (19973): Encuesta de Estructura Salarial. 1995, Instituto Nacional de Estadística,
Madrid, mayo, pág. 3.
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a diferencia de encuestas anteriores, se presenta de forma individualizada por
trabajador. Su periodicidad es cuatrienal y se realiza en todos los países de la Unión
Europea.

El ámbito geográ fico de la EES es la totalidad del territorio nacional y el periodo

de referencia 1995, aunque algunas preguntas se refieren al mes de octubre y otras
al año 1995 en su conjunto. El ámbito poblacional abarca “todos los trabajadores por
cuenta ajena que presten sus servicios en centros de cotización de 10 ó más
trabajadores y figuren en nómina a 31 de octubre de 1995’~. La unidad de referencia
es el centro de cotización, concepto diferente al de empresa o establecimiento

industrial, pero que en la práctica coincide en la gran mayoría de los casos con este
última Por esta razón y en beneficio de la daridad en la exposición, a lo largo de todo

el capitulo se hablará de establecimientos y no de centros de cotización.

Sectorialmente, la EES cubre la industria, la construcción y deterrriinadas
ramas de los servidos, concretamente las secciones C, D, E, F, G, H, 1, J y K de la
Clasificación Nacional deActividades Económicas de 1993 (CNAE-93>. La selección
de la muestra se realiza sobre la base del Registro de Cuentas de Cotización a la
Seguridad Social, del Ministeriode TrabajoyAsuntos Sociales, mediante un muestreo
bietápico estratificado, siendo las cuentas de cotización a la Seguridad Social las
unidades de la primera etapa, y los trabajadores las de la segunda. El tamaño de la
muestra es de 19.070 centros de cotización y 185.226 trabajadores, que representan
a una población aproximada de 4.600.000 asalariados. La encuesta se realiza por
correo, especificando a cada establecimiento la lista de los trabajadores
seleccionados. La tasa de respuesta es muy elevada, habiendo contestado 18.139
centros de cotización (el 95,1% de las unidades seleccionadas>, lo que supone

disponer de datos sobre 177.168 trabajadores (956% de la muestra inicial). No
obstante, la muestra utilizada en este trabajo es inferior por dos razones. En primer
lugar, el ámbito de estudio se ha limitado a la industria manufacturera (sección D de

2 Véase INE (1997a), op. dt, pág. 11.
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la CNAE-93), que comprende inicialmente 9.763 centros de cotización y 93.714
trabajadores, en relación a la muestra recogida. En segundo lugar, por razones de
secreto estadístico, se han eliminado aquellas unidades que, mediante el cruce de
deteminadas variables, como el sector y el tamaño, pudieran ser identificadas3. La
pérdida de información equivale al 1% de las observaciones, quedando la maestra

definitiva en 9.630 centros de cotización y 92.712 trabajadores.

Las variables de la EES utilizadas en esta investigación son las siguientes:

o código de identificación del establecin-lento
o Comunidad Autónoma (sólo Madrid; el resto no figura)
o Subsecciones de la Industria Manufacturera (DA a DN)
o tramos por número de trabajadores

• menos de 50
u de 50 a 250
u más de 250

O sexo
E edad en años

O antigúedad en años
O ocupación
o estudios realizados
U tipo de contrato según su duración:

u de duración indefinida
u de duración determinada

O ganancia hora bruta
o factor de ponderación4

~ Para preservar el secreto estadístico se ha rest¡ingido taritién la información sobre los
establecin-lentos —por ejemplo, no se nos ha facilitado la localización por Con-unidades Autónomas,
exceptuando el caso de Madrid—.

~Es el factor de elevación que sirve para pasar de los valores rnuestrales a los poblacionales.
Téngase en cuenta que el peso de cada observación es distinto, oscilando desde un mínimo de 1,17
hasta un máximo de 32160 en la muestra final de la industria manufacturera.
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De entre las distintas variables salariales recogidas, en este trabajo se ha
utilizado la ganancia por hora. Este indicador se valora en térrrinos brutos, es decir,
sin descontar las retenciones a cuenta del LR.P.F. ni las cotizaciones a la Seguridad

Social porcuenta del trabajador. La ganancia salarial recoge la totalidad de los pagos,
tanto los relativos a las horas extraordinarias como las pagas extras, y exduye la
remuneración en especie, los atrasos, las dietas, las indermizaciones y los gastos de
viaje. La ganancia por hora, se ha calculado a partir de la ganancia anual y de las
horas efectivan-tente trabajadat

La clasificaciónde ocupaciones utilizada en la EES es la Clasificación Nacional
de Ocupaciones de 1994 (CNO-94), que comprende los siguientes Grupos

Principales6:

• A Directores y gerentes de empresas de 10 ó más trabajadores
• D. Profesionales de nivel superior (asociados a titulación superior universitaria)
• E. Profesionales de nivel medio (titulación universitaria media)
• F. Técnicos y profesionales de apoyo

• O. Empleados de tipo administrativo
• H. Trabajadores de los servicios de restauración y personales
• J. Trabajadores de los servicios de protección y seguridad

• K Dependientes de comercio y asimilados
• M. Trabajadores cualificados de la construcción
• N. Trabajadores cualificados de industrias extractivas, metalurgia, etc.

• P. Trabajadores cualificados de artes gráficas, textil, etc.
• Q. Operadores de instalaciones industriales

Las horas efectivamente trabajadas corresponden a las horas “que componen lajornada laboral
habitual del trabajador y las horas extraordinarias, menos las horas perdidas por diversas causas”.
Véase INE <1997a), op. cit., pág. 14.

6 La información disponible en este trabajo en relación a las categorias ocupacionales presenta un
mayor nivel de desagregación, correspondiente a los Subgrupos Principales de la CNO-94. En el
Anexo Ide la publicación del ¡NEse presenta ladasificación rrás detalladade las ocupaciones. Véase
INE (1997a), op. cit, pág. 537-541.
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• R. Conductores y operadores de maquinaria móvil
• 5. Trab~adores no cualificados en senAdos
• T. Peones de la construcción, industria manufacturera y transportes

En relación a la variable estudios realizados, el INE ha adaptado la

Clasificación Internacional Normalizada de la Educación (CINE) a la estructura
organizativa del sistema educativo español. Se han obtenido 59 códigos educativos
agrupados en los siguientes 8 grupos7:

u Sin estudioso primarios incompletos
u Educación primaria completa
u EGB completa o equivalente
• Bachillerato
• Formación profesional de grado medio (FP 1)
u Fom-ación profesional de grado superior (FP II>
• Diplomados universitarios
• Titulados superiores (induye Doctores y postgrado)

b) La Encueste Industrial de Empresas y el proyecto BICHO

La Encuesta Industrial es la fuente estadística más completa para el estudio
de la industria en España. Elaborada desde 1978, en 1993 se somete a una profunda
reforma, adaptándose a la normativay recomendaciones rnetodológicas de la Oficina
Estadística de la Unión Europea (EUROSTAT) e incorporando la nueva Clasificación
Nacional de Actividades Económicas de 1993. La reforma de 1993 supone, entre
otros cambios, la sustitución de la anterior Encueste Industrialpor dos investigaciones
estadísticas independientes: la Encueste Industrial de Empresas (ElE), orientada al

~En el Anexo III de la publicación del INE se rr>uestra la dasificación completa de la variable
estudios realizados. Véase INE (1 997a), op. cit, pág. 543-54B.
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estudio de “lasprincipales característicasestructuralesyde actividad’8 de las distintas
ramas que componen la industria española y la Encuesta Industrial de Productos
(EIP), que proporciona información sobre “la producción de los diferentes bienes

industñales!S. Otra modificación sustantiva de la encuesta es el cambio de unidad de
referencia del establecimiento a la empresa índustnal, lo que significa pasar de “un
modelo de encuesta de unidad simple a otro más complejo de unidades múltiples”10.
Así, al disponer de datos tanto de la empresa como de los establecimientos que la
componen, se puede proporcionar, con detalle, información desagregada
geográficamente.

La ElE se elabora anualmente, siendo su periodo de referencia el año natural
—en este trabajo, 1995—. La cobertura sectorial de la ElE es toda la industria, es
decir, las industrias extractivas (subsección C de la CNAE-93), la industria
manufacturera (subsección D) y la producción y distribución de energía eléctrica, gas
y agua (subsección E). La población objeto de estudio de la ElE es el conjunto de
empresas industriales con una o más personas ocupadas remuneradas, que se
ubican en cualquier parte del territorio nacional, a excepción de Ceuta y Melilla. En
cuanto al sistema de recogida de la información, se combina los envíos por correo
con la participación de entrevistadores-encuestadores. Por último, la muestra final de
la ElE comprende del orden de 40.000 empresas, obteniéndose una tasa de
respuesta muy elevada, situada en tomo al 97%.

La información de la ElE utilizada en esta investigación se restringe, al igual
que en el caso de la Encuesta de Estructura Salarial, a las empresas que componen
la industria manufacturera en 1995. El único filtro al que se han sometido los datos
ha consistido en la eliminación de aquellas empresas con niveles de productividad
negativos, depuración que afecta a menos del 2% de las empresas manufactureras.

~Véase INE (1 997b): Encuesta Industrial de Empresas. 1995, Instituto Nacional de Estadística,

Madrid, pág. Xl

lbidem.

10 Véase NF (1997b), op. ‘it., pág. Xli.



Capitulo 3. Diferencias salariales en la industria manufacturera española 159

Por otra parte, de entre las distintas variables sobre las que informa la Encuesta

Industrial de Empresas se han solicitado los siguientes indicadores:

O tamaño de la empresa: personas ocupadas por empresa
o cuota de mercado: cociente entre el irrporte neto de la cifra de negocios11 en la
empresa sobre el total del sector

o productividad aparente del trabajo: cociente entre el valor añadido12 y las personas
ocupadas
o grado de concentración (CR5): porcentaje que representan las cinco mayores
empresas en el total del importe neto de la cifra de negocios del sector
o intensidad de capital: aproximada mediante el cociente entre las dotaciones para

amortización del inmovillzado y el valor añadido

La información de la ElE se ha empleado en dos apartados distintos del
capítulo. En el apartado 3.2, en el que se estudian las diferencias salariales entre
sectores, se ha trabajado con los valores medios por establecimiento de los
indicadores en cada una de las subsecciones de la CNAE-93. En cambio, en el
apartado 3.3, en el que se estudia la relación salarial desde una perspectiva más
desagregada, seha utilizado la información individualizadapor empresa. La existencia
de empresas multiproducto con establecimientos industriales localizados en distintas
provincias, aconseja, según los técnicos del INE, la utilización del establecimiento
como unidad de referencia siempre ycuando se trabajecon información desagregada
sectorial o territorialmente. Esto no ha sido posible en el apartado 3.4 en el que se ha
combinado la información de la Encuesta Industrial de Empresas con la de la
Encuesta de Estrvctura Salarial, al tener que utilizarse como variable común de

11 El importe neto de la cifra de negocios se obtiene al deducir del “importe de las ventas de
productos, mercaderías y similares, y de las prestaciones de seMcios correspondientes a las
actividades ordinarias de la empresa, el importe de los descuentos y demás bonificaciones sobre las
ventas, así como e/IVA y otros impuestos directamente relacionados”. Véase INE (1997b), op. cit, pág.
xvHl.

12 El valor añadido se ha calculado a partir de la siguiente fórmula: total de ingresos de explotación
+ variación de existencias de productos - consumos y trabajos realizados por otras empresas - total
de servicios exteriores.
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identificación los NIFs de cada empresa

La continación de la información de la EES y la ElE se ha realizado en el
marco del proyecto Base de datos Industrial, Común yHomogénea (Proyecto BICHO)

del Instituto Nacional de Estadística, en fase experimental en el momento de realizar
esta investigación. El objetivo del proyecto es la integración de datos estadísticos
procedentes de distintas encuestas del INE, mediante la combinación de los registros
individuales por empresas. La fuente estadística de referenciaen las unionesde datos
es la Encuesta Industrial de Empresas, que proporciona tanto los criterios de
identificación de los registros individuales que forman el fichero de datos integrado,

como los factores de elevación necesarios para los cálculos. En relación a nuestra
petición, los resultados del proceso de combinación de los datos de la EES y la ElE
han sido bastante aceptables. Partimos de los 92.712trabajadores de la muestra final
de la EES, pertenecientes a 8.950 empresas distintas, de las cuales 8.248 está
también en el directorio de la ElE. De estas últimas, la ElE tiene información sobre
5.622 empresas, que se corresponden con 68.763 observacionesde nuestra base de
datos de la EES. El fichero de datos integrado EES-EIE se compone, endefinitiva, del
74,17% de los casos de la base inicial. En él se combina la información sobre los
salarios y las características personales de cada trabajador, con la productividad, la
intensidad de capital, la cuota de mercado yel tamaño de la empresa en la que están
ocupados. La explotaciónde estos datosconsistió fundamentalmente en la realización

de ejercicios de regresión múltiple sobre los salarios, aplicados a distintas
submuestras. Como consecuencia de las lógicas restricciones que impone el secreto
estadístico, no fue posible disponer de la nueva base de datos creada, cuyo
tratamiento econométrico se realizó íntegramente en el Instituto Nacional de

Estadística. No obstante, los técnicos de la sección de Estadísticas Industriales del
INE ofrecieron todas las facilidades para poder realizar los ajustes necesarios en las
regresiones, una vez estudiadas las primeras salidas del ordenador.
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3.2. DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE SECTORES

El objetivo de este apartado es analizar los desniveles salariales existentes
entre las ramas que componen la industria manufacturera española. Se trata de
evaluar el efecto que tiene sobre las ganancias de cada individuo su adscripción a un
sector deteminado, una vez controlada la composición de la fuerza de trabajo. A
continuación se estudia, rmdiante sencillos ejerciciosde regresión múltiple, la relación
entre estas diferencias salariales “puras”y algunos de los factores que desde la teoría
de los salarios de eficiencia se ha planteado que explican la estructura intersectorial

de las retribuciones.

El análisis de la determinación de los salarios desde la perspectiva sectorial

constituye una primera aproximación al problema, en la que se proporciona cierta
evidencia empírica inicial a favor de la existencia de salarios de eficiencia en la
industria española. Con esta finalidad se estiman las primas salariales <positivas o
negativas) derivadas del empleo de cada trabajador en una rama de actividad dada.
Sin embargo, la referencia a las primas salariales medias de cada sector tienen una
validez limitada cuando las divergencias entre las empresas que componen cada
rama son muy grandes. Por esta razón es necesario realizar un estudio más detallado
de los desniveles salariales existentes entre las unidades productivas que integran

cada mercado, tarea que se aborda en el siguiente apartado. No obstante, dado que
la mayor parte de los estudios sobre esta materia se han realizado desde la
perspectiva sectorial, no sólo el deseo de aportar una primera evidencia errpírica

general, sino el interés en comparar nuestros resultados con los de otras
investigaciones, han justificado la realización de este primer apartado.

3.2.1. Estimación de las primas salariales sectoriales

La fuente estadística que va a servir de base para el estudio de las diferencias

salariales intersectoriales es la Encuesta de Estructura Salarial, elaborada por el INE
en relación al año 1995. Esta encuesta proporciona, entre otros datos, información
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sobre los salarios, las características personales de los trabajadores y la rama de
actMdad en la que están ocupados. Siguiendo el procedimiento utilizado por 1«ueger
y SunTners13, se han estimado las diferencias salariales existentes entre los sectores
que componen la industria manufacturera española. Para ello, se han realizado dos
ejercicios de regresión múltiple, por mínimos cuadrados ponderados14, sobre la
muestra de 92.712 trabajadores. La introducción del factor de ponderación en las
regresiones pemite tener en cuenta que el peso que cada observación muestral
representa en el conjunto de la población analizada no es el mismo. Las ecuaciones
salariales estimadas son las siguientes:

(1): VV¶ = g+ ¡3~ .SECTOR
1, + ... + ~ .SECTOI~, ~e

(II): W = g + O1.ESTUD1, + ... + c¡~,.ESTUD~~ + XI.EDAQ + k.EDAD2I + y1.ANT, +

y2.AN1~ + ñVARON~ + aCTOINDEF 1- WSECTOR1 + ... + ¡~ .SECTOI~1 +

Donde • = Li, (Salario Bruto por Hora) del trabajador 9”.
• ESTUD~1 = variables dicotómicas relativas a 7 de las 8 categorías de
la variable estudios realizados.
u EDAD, = edad de cada trabajador Y’ en 1995.
• EDAD2, = edad al cuadrado.
• ANT, = antigUedad del trabajador “i” en la empresa, en 1995.
• ANT2 = antiguedad al cuadrado.
• VARaN = variable dicotómica de valor 1 si el sexo del trabajador 1”
es varón, y O si es mujer
• CTOINDEF = variable dicotómica de valor 1 si el contrato del
trabajador “i” es de duración indefinida y de valor O si es de duración
deteminada.
• SECTOF~=variables dicotómicas de 13 de las 14 subsecciones de
la CNAE-93.
• por últirm, “¡1’ es la ordenada en el origen, “s1” es el término de error
y “c4”, X1”, “A~”, ‘ty1”, “‘Y2” “a’, “o” y “f~” los coeficientes de regresión de
cada una de las variables explicativas.

La interpretación de los coeficientes estimados depende del tipo de variable a
la que hacen referencia. El caso más sencillo es el de las variables ficticias. Si “5” es

el coeficiente estimado de la variable dicotómica VARON, [e
8- 1] representa la

13Véase KRUEGER y SUMMERS (1987), op. oit., pág. 19-21.

14 En las “notas nrtodológicas del Anexo se desate el procedirriento de estimación por minimos
cuadrados ponderados.
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diferencia salarial porcentual entre los hombres y las mujeres. En cambio, si sequiere

calcular la diferencia salarial porcentual existente entre dos sectores determinados,
por ejemplo el “DA” y el “DB” manteniendo constante el resto de los determinantes
de las retribuciones, se puede utilizar la siguiente fórmula.

WDA WDB — - PDR —

WDB

En el caso de las variables continuas, como la EEXAD, el parámetro estimado indica
el crecimiento porcentual de las ganancias bmtas cada año adicional de edad. No
obstante, la interpretación se complica si la variable entra a su vez en la ecuación en
forma cuadrática (EDAD2). Si X1 y 4 representan los coeficientes de las variables
EDAD y EDAD2, respectivamente, el aumento porcentual de los salarios cada año

adicional de edad vendría dado por la siguiente expresión: [X1+ 2. 4.EDAD].

En cuanto a los resultados de las estimaciones —véanse los CUADROS k5 y
A6 del Anexo—, debedestacarse en primer lugar el ajuste de las regresiones, que es
bastante alto si se tiene en cuenta el tipo de información individualizada con la que

se trabaja. Así, el coeficiente de determinación (R
2) de la regresión que incorpora los

controles sobre las características de la fuerza de trabajo (ecuación II) se sitúa en el
55,78%, siendo lógicamente superior al de la regresión de las dumrnies sectoriales
sobre los salarios (ecuación 1), que alcanza el 14,35%. Las dos regresiones superan

el test F de significación conjunta de los coeficientes (nivel de significación: 0,0000),
al igual que cada uno de los parámetros individualmente, el test de la T (significación
deT: 0,0000). Además todos los coeficientes presentan el signo correcto: los salarios
aumentan con la edad y la antiguedad, aunque a una tasa menor a medida que pasa
el tiempo (signos negativos de EDAD2 y ANTIG2); los trabajadores varones y los que
tienen un contrato de duración indefinida disfrutan de unas ganancias más altas que
las mujeres y los asalariados eventuales, respectivamente; por último, se encuentra
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una asociación positiva entre salarios y nivel educativo15.

El estudio de los resultados de las variables relativas a la rama de actividad
merece una atención especial. En los dos modelos, los parámetros de cada una de

las dur,ríes sectoriales son significativos (nivel de significación de T: 0,0000), de
donde se infiere que la pertenencia de los trabajadores a una rama de actividad
determinada influye sobre sus salarios. Además se ha realizado el test F de
significación conjunta de los coeficientes, una vez que se tiene en cuenta el efecto del

resto de las variables de la regresión (edad, antiguedad, sexo, estudios realizados,
etc.). La F obtenida es igual a 519,31 por lo que se puede rechazar la hipótesis nula

de que los parámetros sean igual a cero (H
0: J~ = = ... = = O), con un nivel

de significación de 0,0000. Una vez comprobado que el atributo “sector” ejerce una
influencia significativa sobre las ganancias, nos preguntamos sobre la magnitud de

ese efecto salarial. Para ello se ha elaborado el CUADRO 3.1 en el que se
representan las diferencias salariales estimadas entre sectores, manteniendo los

salarios expresados en logaritmos. En cada columna se muestra el desnivel salarial
existente entre los trabajadores de cada rama y la media ponderada

16 del conjunto de
la industria manufacturera «Y), así como los errores típicos de los coeficientes17. La
diferencia salarial logarítmica se puede transformar a diferencia porcentual mediante
la fórmula [efr- 1]. Así, los trabajadores que perciben unas remuneraciones por hora
más elevadas son los del sector refino de petróleo (subsección DF de la CNAE-93),

‘~ En las ecuaciones en las que edsten variables cualitativas en forrrE de variables dicotór-ricas
para cada nivel de la variable original, co«u en el caso del sector y los estudios realizados, los
modelos de regresión adn-Íten introducir tantas variables dicotórricas como niveles de la variable inicial
nenas uno. Si se tratara de introducir todas las variables ficticias se generada nulticolinealidad entre
las variables explicativas, haaendo in-posible la estinación del modelo por minimos cuadrados
ordinarios. El aiteno ublízado en este trabajo ha consistido en elininar la variable dummy nÉs
frecuente. Así, en la ecuación II han quedado fiera de la ecuación las variables SECTORQA ~
ESTPRJM, que hacen referencia al sector “Alinrntación, bebidas y tabaco” y al nivel educativo
‘Educación prirrúa con-pleta”.

16 El factor de ponderación utilizado ha sido el peso del empleo de cada sector en el conjunto de
la industria rmnufacturera.

11 En las ‘notas rmtodológicas” del Anexo se describe, con nÉs detalle, el procedimiento para
calcular las “(3~”’ a partir de los coeficientes “(Y’ de las regresiones.
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CUADRO 3.1.- ESTIMACIÓN DE LAS DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE
SECTORES

SUBSECCIONES CNAE - 1993
[sincontroles sobre la

calidad de los
trabajadores]

[concontroles <‘> sobre la
calidad de los
trabajadores]

W e~orestípicos ¡3* errorestípicos

DA- Alimentación, bebidas y tabaco ~0,13 (>A>5 - 0,06 (2020

DB.-lndustiiatextilyconfecdón -0,37 0,008 -0,18 0,006

DC-lndustnadelaaeroydelcalzado -0,53 0,013 -0,25 0,010
DD.- Industria de la madera y el corcho - 0,42 0,013 - 0,25 0,009

DE.- Industria del papel; edición 041 0,009 0,07 0,006
DF.- Refino de petróleo 0,84 0,027 0,45 0,019

DG.-lndustriaquínica 0,36 0,009 0,19 0,006
OH.- Industria del caucho Q06 0,011 0,04 0,008
Dl.- Industria de ninerales no metálicos - 0,01 0,009 0,03 0,006
0.1- Metalurgia 0,05 0,007 0,03 0,005
DK-Construedóndemaquinaria 0,14 0,009 0,04 0,007
DL.- Material eléctrico, electrónico y óptico 0,15 0,008 0,08 0,006
DM.- Fabricación de material de transporte 0,26 0,007 0,10 0,005
ON.- Industrias manufactureras diversas - 0,26 0,010 - 0,15 0,007

DESViACIÓN TÍPICA PONDERADA <2)
[n#4]

0,24 0,12

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)

[NOTA(1): Los controles sobre la calidad de la fuerza de trabajo introducidos en la regresión son los
siguientes: edad, edad al cuadrado, antiguedad en la erivesa, antigoedad al cuadrado, sexo, tipo de
contrato según su duración y nivel educativo (8 dummies)]

[NOTA<2): Las ponderaciones son las proporciones sobre el empleo total del empleo de cada sector]
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que ganan un 57% porencima de la media, manteniendo constante las características
de la fuerza de trabajo «Y= 0,45). En el extremo opuesto de la estructura salarial se

encuentran las subsecaones DC y DD (industria del cuero y del calzado, e industria
de la madera y el corcho, respectivamente) que presentan unas ganancias situadas
un 22% por debajo de la media de la industria manufacturera «Y = ~0,25)18.

La comparación de las dos columnas de los coeficientes ¡3* pone de manifiesto

que el efecto sobre los salarios de la pertenencia a una rama de actividad
deteminada es menor una vez que se tiene en cuenta la composición de la fuerza

de trabajo. Los coeficientes se reducen alrededorde la mitad de susvalores iniciales
pasando la desviación tipica de los salarios medios sectoriales de 0,24 a 0,12. La
cualificación de la mano de obra, tanto la que se obtiene en el sistema educativo
como la que se deriva de la experiencia, y la discriminación por sexo y tipo de
contrato, tienen una gran importancia en la explicación de las remuneraciones. No
obstante, una vez que se controla el efecto de esos factores, permanecen unas
diferencias salariales importantes entre los distintos sectores que componen la
industria manufacturera española, a pesarde que el grado de desagregación sectorial

empleado no es muy alto19. Por tanto, se puede conduir que las diferencias en los
salarios medios sectoriales derivan parcialmente de la utilización de una mayor
proporción de trabajo cualificado en las ramas de ganancias elevadas, aunque
prevalecen importantes desniveles salariales en el conjunto de la industria una vez
que se controlan las características personales de los trabajadores.

18 En el CUADRO á7 del Anexo se rruestran las diferencias salariales estirmdas en porcentajes.

19 Téngase en cuenta que cuanto nrnor es el grado de desagregación sectorial, mayor es la
probabilidad de que las prirms salariales de distintas actMdades se neutralicen parcialrrente en el
conjunto del sector. Por ejemplo, es bastante probable que dentro de la subsección DA <Alin’entaaon,
bebidas y tabaco) edstan diferencias salariales importantes entre cada división. Corno consecuencia
de las inflaciones del secreto estadístico, el grado de desagregación sectorial de nuestra base de
datos no ha sido rnhy alto. Mientras que en esta investigación nos Imitamos a 14 sectores de la
industria manufacturera, en el resto de los estudios las ramas analizadas suelen superar la veintena,
con-prendiendo además de la industria diversas ramas del sector terciario. Por citar algunos ejemplos,
en los trabajos de KRUEGER y SUMMERS (1987) y de KATZ y SUMMERS <1989), en relación a la
economía de los EEUU, se analizan 40 sectores del conjunto de la economía, exceptuando el sector
primario. Por su parte, ANDRÉS y GARCíA <1991a) estudian 25 sectores de toda la economía
española, induida la agricultura.
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La ordenación de los sectores según sus ganancias medias no cambia una vez
que se controla la cualificación y otras características de la fuerza de trabajo. Las
subsecciones de la CNAE-93 con unos salarios por hora elevados en el primer

modelo son las mismas que las del segundo: el refino de petróleo (DF), la industria
química (DG) y la fabricación de material de transporte (DM). En el extremo opuesto
de la distribución salarial, nos encontramos en las dos regresiones a la industria del
cuero y del calzado (DC), la industria de la madera y el corcho (DD) y la industria
textil y de la confección (DB), con unos ¡3* negativos —véase el GRÁFICO 3.1—. Por

tanto, se puede afirmar que la estructura salarial mantiene un patrón bastante estable
una vez que se introducen los controles habituales sobre la composición de la mano
de obra.

La significación individual de los parámetros sectoriales estimados refleja que
el salado hora bruto de cada sector difiere de la ganancia del sector de referencia —la
subsección AJimentación, bebidas y tabaco (DA), en nuestro caso—. Paraevaluarentre
qué sectores existen diferencias significativas de salarios, una vez controladas las
características de la fuerza de trabajo, se han realizado dos análisis adicionales: el
análisis de la varianza de un factor y el test de Tukey. El primero estudia la influencia
de una sola variable independiente, denominada factor, sobre una variable

dependiente. En nuestro caso el factor es la variable SECTOR que informa sobre la
pertenencia de cada trabajador a una determinada subsección de la CNAE-93. La
variable dependiente está constituida por los residuos salariales de la regresión del
logaritmo neperianodel salario hora bruto sobre las características de los trabajadores

(edad, edad al cuadrado, antigUedad, antiguedad al cuadrado, sexo, tipo de contrato
según su duración y nivel educativo —8 dumrn¡es—). De esta forma la variable
dependiente elimina la influencia sobre las ganancias de la composición de la fuerza
de trabajo, haciendo posible el estudio del efecto “puro” de la variable SECTOR sobre
los salarios. Cada valor del factor es denominado “nivel” y, dado que la dasificación
sectorial utilizada comprende 14 subsecciones distintas, oscila entre 1 y 14. En el
análisis de la varianza de un factor se pone a prueba la hipótesis nula de que los
niveles del factor producen el mismo efecto en la variable dependiente.
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En la primera parte del CUADRO 3.2 se muestran los resultados del análisis
de la varianza. En primer lugar se presenta la descomposición de la varianza en
varianza entre grupos y vañanza intra grupos. La primera recoge el efecto del factor

sobre la variable dependiente, mientras que la segunda incorpora el efecto del resto
de las variables que influyen sobre ella. Se muestran los gradosde libertad, las sumas
de cuadrados y los cuadrados medios para cada fuente de variación. El valor de la
F (437,19) resulta del cociente entre los cuadrados medios de la variación entre

grupos respecto a los de la variación intra grupos. La probabilidad de la E representa
la probabilidad de error Tipo 1, es decir, la probabilidad de rechazar la hipótesis nula
cuando debiera ser aceptada. En este caso, la probabilidad es 0,0000, por lo que se
puede rechazar la hipótesis nula de que los niveles del factor se comportan de igual
forma en cuanto a la variable dependiente. Por tanto, por lo menos existen dos
subsecciones de la CNAE-93 con salarios significativamente distintos, una vez

controladas las diferencias en la cualificación de los trabajadores.

Una vez probado que la F global es significativa, se trata de evaluar qué

niveles del factor se diferencian entre si. Para ello se aplica el segundo test
denominado “diferencia honestamente significativa de Tuke j/’, en el que se realizan
comparaciones individuales de las medias, dos a dos, entre los diversos niveles del
factor, es decir, entre las distintas subsecciones de la CNAE-93. Los resultados se
presentan a continuación del análisis de la varianza, en un cuadro de doble entrada
donde se señala con un cuadrado (u) los pares de sectores en los que existe una

diferencia significativa —con el nivel del 5O/o~ en los valores medios de los residuos
salariales. Los resultados de la prueba de Tukey se muestran por debajo de la
diagonal, ordenando los sectores de menor a mayor salario. La gran mayoría de las
celdas están cubiertas por el símbolo (u), lo que significa que todos y cada uno de los
sectores presentan diferencias salariales significativas con la mayor parte del resto de
las subsecciones de la industria manufacturera. Por ejemplo, los sectores demenores

salarios —la industria de la madera y el corcho (DD) y la industria del cuero y del
calzado (DC)— presentan diferencias significativas con las demás ramas de la
industria, excepto entre sí mismas. En el extremo opuesto, la subsección de salarios
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CUADRO 3.2.- ANALISIS DE LA VARIANZA Y TEST DE TUKEY

o VARIABLE DEPENDIENTE residuos salarialesde la regresión sobre las características de
los trabajadores<”
o FACTOR 14 Subsecciones de la Industria Manufacturera (CNAE - 93)

1.- ANALJSIS DE LAVAFIANZA

FUENTE GRADOS UBERTAD SUMA CUADRADOS CUADRADOS MEDOS

ENTRE GRUPOS 13 1.043 80,21

INTRA GRUPOS 92.698 17.008 0,18

TOTAL 92.711 18.061
F: 437,19 SIGNIFICACIÓN: 0,0000

2.- DIFERENCIA HONESTAMENTE SIGNIFICAilVA DE TUKEY

(u = significativo al 0,05)

DDDCDBDNDADHDKDJ Dl DLDMDEDGDF

DD

DC

1DB

DM

DH

DK

DJ

Dl

DL

DM

DE

DG

DF

-0,24

-0,21

-0,18

-0,16

-QO8DA

-0,02

-0,02

-0,02

0,00

0,02

0,03

0,04

044

0,37

U U

u u

U U U U

U U U U U

u u u u u

u u u u u

u u u u u

U U U U U U U U

u u u u u u u u U

U U u u u u u u u

U U U • U u u u u u u •

U U U U U u u u u u u • u

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)

[NOTA<‘¼Los controles sobre las características de la fuerza de trabajo introducidos en la regresión
son los siguientes: edad, edad al cuadrado, antigoedad en la empresa, antigoedad al cuadrado, sexo,
tipo de contrato según su duración y nivel educativo (8 dummies)]

[NOTA<2): fl4 representa la nedia de los residuos salanales por sector]
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más altos —el refino de petróleo (DF)— disfruta de unas ganancias medias

significativamente distintas del resto de las subsecciones de la industria
manufacturera. Analizando minuciosamente el cuadro, se pueden diferenciar 7
agrupaciones sectoriales en las que los salarios no son significativamente distintos
entre las subsecciones que las integran, pero que silo son en relación al resto de las

ramas. Ordenadas de menores a mayores ganancias son: 1) DD-DC, 2) DB-DN, 3)
DA 4) DH-DK-DJ-DI, 5) DL-DM-DE, 6) DG y 7) DF.

Las primas salariales sectoriales estimadas en esta investigación no difieren
sustancialmente de las que se han obtenido en otros trabajos en relación al caso
español o a otros países occidentales. En el CUADRO 3.3 se conparan las
diferencias salariales estimadas en seis estudios sobre AJemania, Dinamarca, Suecia,
EEUU y España (2), con nuestros resultados~. La cobertura sectorial de la mayor
parte de estos trabajos ha sido la industria y los servicios, aunque en el cuadro sólo
se representen las primas salariales de la industria manufacturera. El periodo de
referencia viene indicado entre paréntesis en la primera fila, oscilando entre 1984 y
1990, a excepción de nuestro estudio, que utiliza la información más reciente (1995>.

Dado que la dasificación sectorial de los demás trabajos no coincide con la de la
CNAE-93, ha sido necesario realizar algunos ajustes en los resultados para facilitar

la comparación. Así, cuando el grado de desagregación sectorial es mayor, se ha
calculado la media aritmética simple de las estimaciones originales. Con mayor

frecuencia nos hemos encontrado con la situación contraria, razón que explica que
en ocasiones los coeficientes hagan referencia a varias subsecciones de la CNAE-93.
Tomadas en consideración estas precisiones, cabe afirmar que la estructura salarial
muestra cierto patrón común en el conjunto de los países objeto de la comparación.

20 8 pro~dirúento utilizado en la esdn-ación de las diferencias salariales entre sectores es sinilar
en todos estos trabajos. Mediante un análisis de regresión en el que se controlan las características
de la fuerza de trabajo, se estiman los coeficientes de las dummiessectoriales. Las prirras salariales
por ramas se obtienen transforrmndo los coeficientes anteriores en diferencias respecto a la rredia
de la industria o del conjunto de la economía, dependiendo de la cobertura de cada estudio. No
obstante, se deben tomar las debidas cautelas en la conparación de los resultados ya que los
controles sobre la ajalificación de los trabajadores no son siempre los misnrs, ni las características
de las fuentes estadísticas errpleadas.
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CUADRO 3.3.- PRIMAS SALARIALES ESTIMADAS:
COMPARACIÓN CON OTROS ESTUDIOS

SUBSECCIONES CNAE .93
(periodo de referencia)

ESPAÑA
(199~

(1>

ESPAÑA
(1985)

LZ

ESPAÑA
(isa»

(3)

ALEMAN
(1984)

(~

DINAMA.
(1990>

(5)

SUECIA
(1984)

(6)

EEUU
(1984)

(7>

(8) <8)

DB-lndustnatextflyconfec.dón

DC-lndustnadelcneroyddcalzado

DD-lndustnadelarmderayelcorcho

-0,06
-018

-0,25
-0,25

-Q06
-016

-0,09
-0,15

-Q06
-0,13

-0,07
-0,11

-010 QOS 0,02 Q14
-0,07

-0,14
-0,04

0,01 Q06 -.0,08
0,04 -0,06 -0,09

DE.- Industria del papel; edidón

DF.- Refino de petróleo

DG.- ínclustñaquírnca

DH.- Industria del mucho

Dl.- Industria de minerales no metálicos

0,07

0,45

0,19

0,04

0,03

0,02 0,01 0,13 0,08 0,09

0,29

0,19

0,09

0,07

0,10 0,19 0,08 0,01 0,06

-0,02

0,07

QOO

0,04 0,01 0,00

Di.- Metalurgia 0,03 0,13 0,02 0,05 0,11

DK-constmcoónderrajuinaiia

DL- Material eléctrico, electrónico y óptico

0,04

0,08

0,07 0,13

0,13

0,06

0,03

0,00

0,03 0,09

DM.- Fabricadón de material de transporte

DN.- Industrias manufactureras diversas

0,10

- 0,15 - 0,04

0,11

- 0,10

—

— — —

0,21
- 0,06

FUENTE: Véanse las NOTAS 1 a 7.

[NOTA(1)

[NOTA<2)

[NOTA<3)

[NOTA<~>
[NOTA(~>
[NOTA(~>
[NOTA(~>

Tomado del CUADRO 3.31 —diferencias salariales con controles sobre la cualificación—]
• Tomado de ANDRÉS y GARCíA (1991 a), op. dt, pág. 154]
Tomado de JAUMANDREU y MARliNEZ (1994), op. cit., pág. 51]
Tomado de ZANCHI (1992), op. cit., pág. 37]
Tomado de LAUSTEN (1995), op. cit., pág. 16]
Tomado de LAUSTEN <1995), op. cit., pág. 10]
Torrado de KATZ y SUMMERS (1989), op. cit., pág. 218]

[NOTA<a>: Las estimaciones de ANDRÉS y GARCÍA (1991a) y JAUMANDREU y MARTÍNEZ (1994)
se han reescalado, tomando conr referencia el valor de la Alimentación, bebidas y tabaco de nuestro
estudio —colurrria 1—. Por otra parte, cuando el grado de desagregación sectorial utilizado en los
trabajos revisados es mayor que el de las 14 Subsecciones de la CNAE de 1993, se ha calculado la
media aritrrética simple de los resultados originales, para facilitar las corrparaciones]
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En general, las ramas de actividad más tradicionales (la industria textil y de la

confección, la industria del cueroy del calzado y la industria de la madera y el corcho)
presentan unas primas salariales negativas. AJ contrario, los sectores más avanzados
(la industria química, el refino de petróleo, la fabricación de material de transporte y
el material eléctrico, electrónico y óptico) presentan unas primas salariales positivas.

Es decir, los sectores cuya demanda crece a un mayor ntmo, tecnológicamente más
avanzados, con mayores niveles de productividad, mayor dimensióny más intensivos
en capital, ofrecen unos salarios más elevados a sus trabajadores que los sectores
que presentan las características opuestas. No obstante, ésta es una valoración
general que debe matizarse en algunos países y sectores deteminados, como en el
caso de la industria tradicional en AJemania o en la más avanzada en Dinamarca. En
cualquier caso, debe subrayarse la similitud de los resultados si setiene presente que
tanto las fuentes estadísticas utilizadas, los periodos analizados, los sectores
considerados en cada estudio, como los países objeto de la comparación, han sido
distintos.

3.2.2. Análisis preliminar de los factores explicativos

La explicación más extendida sobre la determinación de los salarios postula

que los desniveles salariales que permanecen una vez tenida en cuenta la
composición de la fuerza de trabajo responden a la existencia de diferencias
compensadoras. Se parte de la base de que para conseguir un número suficiente de

trabajadores en algunas ocupaciones poco atractivas, entre otras razones, por el
esfuerzo que requieren o las condiciones en que se realizan, es necesario elevar las
retribuciones por encima de los niveles habituales del mercado. Por su parte, la

hipótesis de los salarios de eficiencia basados en la participación de rentas propone,
sin embargo, que en aquellas ramas donde existe capacidad de pago, todos los
trabajadores, independientemente de sus características o de la ocupación que
desempeñen, se benefician del reparto de las rentas generadas por las empresas. El

estudio de las diferencias salariales sectoriales por ocupaciones sirve, por tanto, para
contrastar la validez de unas hipótesis teóricas frente a otras. Mientras que en un
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caso, las diferencias salariales igualadoras influyen sobre deteminadas ocupaciones,
en otro, la participación de rentas debe afectar a la estmctura salarial en su conjunto,
una vez controladas las características de la fuerza de trabajo.

Para tratar deevaluar posibles explicaciones a las primas salariales estimadas

en el epígrafe anterior, se ha realizado un estudio porrnenoiizado de las ganancias
sectorialesen una selección de categorías ocupacionales. La Encuesta de Estructura
Salarial proporciona información sobre la ocupación de los trabajadores, siguiendo la
Clasificación Nacional de Ocupaciones de 1994 (CNO-94). Los 92.712 trabajadores
de la muestra relativa a la industria manufacturera española se clasifican en 53
categorías ocupacionales distintas, de los 66 subgrupos principales que define la
CNO-94. El número de observaciones existentesen cada una de ellas oscila entre un
mínimo de 3 y un máximo de 16.907. De todas las categorías se han seleccionado

7, siguiendo los siguientes cr¡tenos~ a) que fueran las más frecuentes; b) que
estuvieran presentes en todas las subsecciones de la CNAE-93; c) que cubrieran
tanto a empleados corno a trabajadores manuales; y d) que las ocupaciones hicieran
referencia a actividades o tareas bien definidas21.

A continuación se enumeran las siete categorías ocupacionales analizadas,
según la definición y el código de identificación utilizado por la CNO-94, adjuntándose
además el número de observaciones que presenta cada una de ellas en nuestra

muestra de la Encueste de Fstructura Salarial:

21 EJ primer criterio, relativo al núrrero de observaciones edstentes en cada categoría, ha
prevalecido sobre los demás en la selección de las 7 ocupaciones objeto de estudio. Así se ha
establecido inicialrnente un urrtral mínirru de 2.000 trabajadores por categoría ocupaaonal En
segundo lugar se han elegido los Subgmpos más frecuentes dentro de cada Onipo Principal de la
Clasificación Nacional de Ocupaciones de 1994 (CNO-1994). Por ~emplo,dentro del Grupo Principal
Q” los Subgrupos 81, 82, 83 y 84 presentan 4.899, 2.309, 16.907 y 4.201 casos, respectivamente. l~

teossehasée~ionadoel83,enelqueseconcenÚaunmayornúmerodeobservadones.Por
otra parte, dado que los Grupos Principales ‘W’ y “P” hacen referencia a trabajadores ocupados en
deteminados sectores productivos (rretalurgia, construcción de maquinaria o artes gráficas, entre
otros), se han descartado las categorías 75 a 79 —que satisfacen el primer criterio— para evitar que
algunas de las 14 subsecciones de la CNLAE-1993 no estuvieran representadas. Por último, de las dos
ocupaciones del Ocupo Principal “E’ con más de 2.000 trabajadores, la 30 y la 33, se ha optado por
la prirrera atendiendo al último criterio, según el cual se han elegido las categorías donde el tipo de
actividad o tarea estuviera definido de una forma más precisa.



Capítulo 3. Diferencias salariales en la industria manufacturera española 175

• 11 díreccón de empresas de 10 ó más asalariados (3.157 casos)
u 30: técnicos de las ciencias físicas, químicas e ingenierías (3.173 casos)
• 40: empleados de servicios contables, financieros y de servicios de apoyo a la

producción y al transporte (5.333 casos)

• 43: auxiliares administrativos sin tareas de atención al público no dasificados
anteriormente (2.561 casos)

• 83: operadores de máquinas fijas (16.907 casos)
• 86: conductores de vehículos para el transporte urbano o por carretera (2.245

casos)
• 97: peones de las industrias manufactureras (6.409 casos?

El mismo análisis de regresión múltiple envleado en el epígrafe anterior~ en
la muestra total, se ha aplicado sobre cada una de las siete submuestras de
ocupaciones. Se ha seguido el método de los mínimos cuadrados ponderados,
utilizando como factor de ponderación la variable proporcionada al efecto por la EES.
La variable dependiente ha sido el logaritmo neperiano del salario hora bmtode cada
trabajador, y las variables independientes, la edad, la edad al cuadrado, la antigUedad,

la antiguedad al cuadrado, el sexo, el tipo de contrato según su duración, el nivel
educativo (8 dumrnies) y el sector (14 dummies). Todas las regresiones superan el
test de la F de significación conjunta de los estimadores, llegándose a explicardesde
un mínimo del 34% de la variabilidad de los salarios hasta un máximo del 54%24•

Las diferenciassalariales sectorialesestimadas en cada regresión semuestran
en el CUADRO 3.4. Las primas salariales ((Y) representan la desigualdad en el
logaritmo de los salarios, existente entre los trabajadores de cada rama de actividad

~ Las siete ocupaciones seleccionadas suman un total de 39.785 observaciones, que representa

el 43% de la muestra analizada.

23 La ecuación salarial estimada se corresponde con la ecuación II del apartado 3.2.1, es decir, la
que comprende tanto las dummiessectoriales corm las variables representativas de las características
de os trabajadores.

24 Los resultados de las estimaciones se muestran en el Anexo.
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CUADRO 3.4.- DIFERENCIAS SALARIALES SECTORIALES POR
OCUPACIONES (I3*)(1)

CNAE-93
CATEGORÍAS OCUPACIONALES (2>

ocup. 11 ocup. 30 ocup. 40 ocup. 43 ocup. 83 ocup 86 ocup. 97

DA 0,06 Q03 -0,01 -0,02 -0,07 -0,03 -0,20
DB -0,15 -0,12 -046 -0,22 -0,20 -Q20 -0,21
DC -0,32 -0,18 -0,28 -0,19 -Q25 -0,08 -0,16
DD -Q42 -0,25 -0,22 -0,29 -0,25 -045 -0,15
DE 0,09 0,07 0,08 0,01 0,03 0,06 -0,02

DF 0,21 0,39 0,46 0,36 0,24 0,54 0,44
DC 0,17 0,10 046 043 047 0,07 0,12

DH 0,01 0,08 0,07 -0,05 0,05 -0,05 0,02
Dl 0,00 0,02 0,07 0,08 0,02 0,03 0,09
DJ 0,00 -0,02 0,00 0,04 0,05 0,08 0,13

DK 0,05 -Q04 QOl 0,13 Q04 -QOl 0,12
DL 0,10 0,06 0,08 0,03 0,05 0,08 0,20
DM 0,03 0,02 0,05 0,10 0,16 0,06 0,04
DN -0,16 -QOS -0,12 -049 -0,13 -Qíl QOO

DES’!
T¡PíCA~~>

[n=14]
Q12 Q08 QIl 042 Q12 QiO Q14

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estmctura Salarial (INE)

[NOTA(1>: Las prinns salariales sectoriales se han estirmdo a partir de una regresión independiente
en cada categoría ocupacional, en la que se han induido los siguientes controles: edad, edad al
cuadrado, antigoedad en la en-presa, antigúedad al cuadrado, sexo, tipo de contrato según su
duración, nivel educativo (8 dummies) y rama de actividad (14 dunimies)]

[NOTA<2): Los códigos de las ocupaciones se corresponden con las siguientes categorías: ocup. 11
(directivos), ocup. 30 (técnicos), ocup. 40 (errpleados), ocup. 43 (awdliares administrativos), oaip. 83
(operarios), ocup. 86 (conductores vehículos), ocup. 97 (peones)]

[NOTAt Desviación típica ponderada nEdiante las proporciones sobre el empleo total del empleo
de cada sector]
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respecto a la media ponderada de la industria manufacturera. Para transformar la
prima salarial a diferencia porcentual se debe utilizar la fórmula [e$*- 1]. Es decir, si

los auxiliares adrrinistrativos (ocupación 43) presentan una (Y = -0,29 en la industria
de la maderay el corcho (subsección DD de la CNAE-93), esta prima salarial negativa
significa que los trabajadores de esa ocupación ganan por término medio un 25%
menos que el promediode los auxiliares administrativos de la industria manufacturera

española, manteniendo constantes la edad, antiguedad, nivel de estudios y demás
características personales. De la misma forma silos auxiliares administrativos del
sector de refino de petróleo (subsección DF) presentan una [Y= 0,36, esta prima
salarial positiva significa que estos trabajadores ganan en el mencionado sector un
salario hora bruto superior en un 43% a la ganancia media de los auxiliares
administrativos de las manufacturas en España.

Ladesviación típica de las diferenciassalariales sectorialesestimadas en cada

ocupación se sitúa alrededor del 12%, lo que pone de manifiesto que definiendo de
una forma muy precisa la ocupación y controlando las características personales de
los trabajadores, en especial su cualificación, permanecen importantes desniveles

salariales entre los sectores que componen la industria manufacturera española.

De una primera observación de los resultados del CUADRO 3.4se deduce q’ ‘e

las primas salariales sectoriales presentan el mismo signo y son de una magnitud
similar en todas y cada una de las ocupaciones analizadas. Es decir si la industria del
cuero y del calzado (subsección DC) presenta una prima salarial negativa en el caso

de los directivos (ocupación 11) es muy probable que los técnicos, administrativos

operarios, conductores y peones también muestren una diferencia salarial negativa.
De la misma forma, silos peones de la industria química o del refino de petróleo
(subsecciones DG y DF, respectivamente) disfrutan de unos salarios altos,

independientemente de su sexo, tipo de contrato, edad o estudios realizados, existe
una elevada probabilidad de que el resto de las ocupaciones disfruten de unas primas
salariales positivas, en ambos sectores. Se puede conduir, por tanto, que las primas

salariales estimadas por término medio en cada sector resultan del disfrute de unos
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salarios altos o bajos por todos los trabajadores de cada rama de actividad, más que
de la existencia de diferencias salariales compensadoras en algunas categorías
aisladamente.

Para comprobar de una forma más precisa la existencia de un patrón común
en las diferencias salariales sectoriales por ocupaciones, se ha elaborado la matriz

de correlaciones parciales de las primas salariales. Se ha calculado el índice de
correlación de Pearson entre cadacategoría y el restode las ocupaciones, añadiendo,
en dos colurrrias adicionales, las correlaciones existentes con las primas estimadas
en el conjunto de la industria manufacturera, tanto sin controles sobre la calidad de
los trabajadores (‘Totsin”) como con ellos (‘Totcon”) —véase el CUADRO 3.1—. Los
resultados se muestran en el CUADRO 3.5. Se confirman las conclusiones derivadas
de la observación del cuadro anterior. Existe un elevado grado de correlación parcial
de las primas salariales sectorialesde cada ocupación con las restantes, mostrándose
todas ellas significativas al nivel 0,000 de significación. De las 36 celdas que se
definen por encima de la diagonal, excluida ésta, en el 89% de ellas la correlación
supera el valor de 0,80. Por debajo de 0,75 sólo se encuentran dos casos: la
correlación entre los directivos (ocupación 11) y los conductores de vehículos
(ocupación 86) y entre aquéllos y los peones (ocupación 97), con unos valores
situados en 0,69 y 0,68 respectivamente.

Se han representado gráficamente las primas salariales sectoriales, estimadas

en cada una de las siete categorías ocupacionales analizadas —véase el GRAFICO
3.2—. Para no perdemosen detalles no se han diferenciado las distintas ocupaciones,

sino que todas ellas se simbolizan con una misma figura (un círculo>. Se trata de
ilustrar si existe una gran dispersión en las diferencias salariales por ocupaciones

dentro de cada subsección de la CNAE-93, o si, al contrario, se encuentran más bien
próximas unas de otras. De la observación del gráfico se desprende que todas las

categorías disfrutan de unas primas salariales de similar magnitud en el interior de
cada sector. En el refino de petróleo (subsección DF) son positivas y muy altas en
todas las ocupaciones, siendo positivas, aunque no tan elevadas, en la industria
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CUADRO 3.5.- DIFERENCIAS SALJARIALES<1~ SECTORIALES POR
OCUPAClONES2~: MATRIZ DE CORRELACIONES <3)

[n=14] 11 30 40 43 83 86 97 TotCon TotSin

11 1,00 0,87 0,88 0,88 0,90 0,69 0,68 0,89 0,87

30 1,00 0,97 0,87 0,85 0,89 0,79 0,95 0,92

40 1,00 0,92 0,91 0,90 0,85 0,98 0,97

43 1,00 0,93 0,88 0,84 0,95 0,94

83 1,00 0,78 0,82 0,95 0,96

86 1,00 0,86 0,91 0,89

97 1,00 0,87 0,87

TotCon 1,00 Q99

TotSin 1,00

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)

[NOTA(1>: Las prirras salariales sectoriales se han estimado a pardr de una regresión independiente
en cada categoría ocupacional, en la que se han induido los siguientes controles: edad, edad al
cuadrado, antigUedad en la en-presa, antigUedad al cuadrado, sexo, tipo de contrato según su
duración, nivel educativo (8 dummies) y rama de actividad (14 dumm¡es)]

[NOTA(2): Los códigos de las ocupaciones se wresponden con las siguientes categorías: ocup. 11
(directivos), ocup. 30 (témicos), oaJp. 40 (empleados), ocup. 43 (auxiliares adn-mnistrativos), ocup. 83
(operarios), ocup. 86 (conductores veh[ats), oajp. 97 (peones)]

[NOTA<~> : Todos los coeficientes de w«eladón son significativos al 990/o]
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GRÁFICO 3.2.- DIFERENCIAS SALARIALES SECTORIALES POR OCUPACIONES

Industria manufacturera española
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química (DG), en el material eléctrico, electrónico y óptico (DL) y en la fabricación de
material de transporte (DM). En la sección inferior del gráfico aparecen las primas

salariales negativas de la industria textil y de la confección (DB), de la industria del
cuero y del calzado (DC) y de la industria de la madera y el corcho (DD).

A la vista de los resultados no parece razonable sostener que todos los
trabajadoresde la industria química o del refino de petróleo disfruten de unos salarios

más elevados, destinados a compensar las peores condiciones en las que realizan

su trabajo peones, conductores, operarios, auxiliares administrativos o directivos. De

la misma manera, tampoco se puede defender que los trabajadores de la industria de

la madera y el corcho y de la industria del cuero y del calzado presentan unos

salarios inferiores, que igualan sus mejores condiciones laborales en relación al

conjunto de la industria. Comoya se ha puesto de manifiesto en una nutrida relación

de trabajos empíricos referidos a otros paises, la hipótesis de las ventajas

compensadoras tampoco parece ser de gran utilidad en la explicación de las primas

salariales existentes en la industria española. La evidencia presentada concuerda en

mayor medida con otros planteamientos que la literatura ha definido como hipótesis
no competitivas. De entre ellas, se estudian, a continuación, algunas de las

propuestas de la hipótesis de los salarios de eficienaa.

Una de las versiones de la teoría de los salarios de eficiencia (modelo de
rotación) plantea que las empresas o sectores donde los costes de contratación y
formación de la fuerza de trabajo son elevados, tienden a elevar los salarios para

desincentivar el abandono voluntario de los trabajadores más experimentados. Se

sugiere, por tanto, la existencia de una asociación negativa entre primas salariales y

tasa de rotación voluntaria de la mano de obra. En la medida en que no disponemos
de información sobre la probabilidad de abandono voluntario de los trabajadores,
hemos tratado de evaluar indirectamente la propuesta, estudiando la relación entre

las diferencias salariales estimadas y la antiguedad en la empresa. Con este propósito

se han realizado tres regresiones, por mínimos cuadrados ponderados, en las que se

analiza la influencia de las primas salariales sectoriales sobre la antigúedad, junto a
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otros posibles determinantes de la misma (edad, sexo, tipo de contrato según su

duración y 8 dummies sobre los estudios realizados>. Para comprobar si la influencia
de las primas salariales sobre la variable dependiente es consistente con la

introducción de otros factores explicativos, se ha estudiado en paralelo el papel de la

dimensión empresarial25. El análisis del tamaño se justifica por la tendencia de las

grandes unidades productivas a establecer “escaleras de promoción interna” en las

que los ascensos pueden estar ligados a la permanencia en la empresa.

CUADRO3.6.- REGRESIONESDE LA ANTIGUEDADSOBREEL TAMANOY
LAS PRIMAS SALARIALES ([Y)

PARÁMETROSESTI MADOS
_______________________ (valores T)

[Y TAMAÑO

54% 4,85
(23,98)

55% 13,52. 10-a
(29,12)

55% 2,34 10,59. 10-a
(9,70) (19,12)

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial y de la

Encuesta Industrial de Empresas (INE)

Los principales resultados de las regresiones se muestran en el CUADRO3.6.

Todas ellas explican alrededor del 55% de la variabilidad de la antigUedad de los

trabajadores en la empresa, y superan el test de la F de significación conjunta de los

coeficientes (grado de significación: 0,0000). Las primas salariales tienen una

influencia positiva y significativa sobre la antigUedad, al igual que la dimensión

empresarial. Además, cuando se introducen conjuntamente en la regresión las

variables tamaño y diferencias salariales, los parámetros, aunque se reducen, siguen

25 La variable representativa de la dirmns~ón en-presarial hace referencia en realidad al tamaño
sectorial rredio del estableciniento según las personas ocupadas. Esta info«mción se ha obtenidode
la Encuesta Industrial de Ermmsas de 1995.
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siendo positivos y significativos. Los resultados obtenidos son coherentes, por tanto,
con la propuesta del modelo de rotación, aunque deben ser interpretados con cautela.

Entre otras limitaciones del análisis cabe mencionar que: a) la antigúedad en la

empresa no mide de una forma muy precisa la tasa de abandono voluntario, b)

posiblemente existen otros determinantes de la antigUedad que no han sido tenidos

en cuenta en las regresiones y c) tanto la dimensión empresarial como las primas

salariales representan los valores medios de cada sector, habiendo sido deseable

disponer de esta información desagregada por empresa o establecimiento. En

cualquier caso, la asociación encontrada entre las variables, a falta de un estudio más

minucioso del problema con unos datos y técnicas más adecuados, supone cierto
apoyo a la idea de que las empresas tienden a elevar sus salarios para reducir la

rotación de sus plantillas. En este sentido, y a efectos meramente ilustrativos, se ha

representado en el GRÁFICO3.3 la relación positiva existente entre las primas

salariales y la antigúedad media por sectores.

La literatura de los salarios de eficiencia ha propuesto dos explicaciones

adicionales a la conducta de las empresas de aumentar sus salarios por encima de
los niveles de mercado. En primer lugar, dado que la noción dejusticia es importante
en la relación salarial, las empresas que obtienen elevados niveles de beneficios o
productividad pueden establecerunas altas retribucionescon el propósito de mantener
la motivación de sus trabajadores que, entre otros factores, depende de que sean

tratados de forma justa. Esta hipótesis se ha desarrollado en el marco de los modelos
sociológicos, denominándose salarios de eficiencia basados en la participación de
rentas. En segundo lugar, en las empresas donde es difícil controlar el esfuerzo de
los trabajadores, como en el caso de los establecimientos de gran tamaño, los

empresarios pueden elevar los salarios para disuadir a su plantilla del incumplimiento

de sus obligaciones —deahí la denominación de shirking model—.

El objetivo de las siguientes páginas es proporcionar una evidencia empírica

preliminar en relación a estas hipótesis, inicialmente desde una perspectiva más

general y descriptiva, para pasar a continuación a un estudio más detallado. Con este
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GRÁFICO 3.3.- PRIMAS SALARIALES Y ANTIGUEDAD

Valores medios por sectores.- Industria manufacturera
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propósito, se evalúa en primer lugar la asociación entre las diferencias salariales
interindustriales y los niveles de productividad, concentración y tamaño, según se han
definido en el epígrafe sobre las fuentes estadísticas. La realización de este análisis

ha supuesto la combinación de los datos de la Encuesta de Esttvctura Salarial con
los de la Encuesta Industrialde Empresasde 1995. Dado que la metodología utilizada

en la elaboración de ambas encuestas difiere, entre otros factores, en relación al
ámbito poblacional (10 ó más trabajadores en la EESy 1 ó más en la ElE), la unidad

de referencia (en un caso la empresa y en otro el establecimiento) y, al tamaño
muestral (significativamente mayor en la ElE), se deben tomar las debidas cautelas

en la interpretación de los resultados.

La existencia de salarios de eficiencia basados en la participación de rentas
trataremos de evaluarla mediante el estudio de la asociación entre la productividad
aparente del trabajo y las primas salariales sectoriales. Por su parte, el análisis de la
relación entre el tamaño medio del establecimiento por sectores y las diferencias

salariales servirá como primera aproximación a la hipótesis del shirking mcdeí En

cuanto a la influencia de la concentración sobre los salarios se puede explicar a partir

de las dos hipótesis anteriores. Por un lado, se puede argumentar que en los sectores
más concentrados, las empresas disfrutan de rentas extraordinarias o rnonopolísticas

que comparten con sus trabajadorespor razones de justicia y eficiencia. Por otro lado,
dada la elevada correlación existente entre dimensión empresarial y grado de
concentración, se puede defender que la asociación entre concentración y salarios,

está recogiendo en realidad la influencia del tamaño sobre las retribuciones. Por
último, se debe señalar que como consecuencia de restricciones en la información
estadística utilizadt, no ha sido posible estudiar la influencia de la acción sindical

sobre los salarios, factor que, como se señaló en el capítulo 2, está vinculado con la
dimensión de las empresas, la concentración y la productividad. Mora bien, aún

La Encuesta de Estructura Salarial recoge infonTación sobre el ‘ámbito del convenio colectivo
que cubre a la mayoría de la plantille” de cada establecimiento, según se define en el propio
cuestionario de la enwesta. Por razones de secreto estadístico, no pudirrus acceder a estos datos,
ya que parte de la infonración relativa a las unidades infom~ntes no se facilita para invedir su
identificación. Véase el apartado 3.2.1 sobre las ftientes estadisticas.
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reconociendo que dejar la acción colectiva fuera del análisis supone una limitación,

nos indinamos a pensar que esta circunstancia no debe afectar significativamente en

los resultados finales, si se parte de la base de que el elemento decisivo en la

relación entre la sindicación y los salarios es la existencia de rentas, en forma de
beneficios o niveles elevados de productividad, que puedan ser compartidas con los
trabajadores.

En el CUADRO 3.7 se muestran los valores medios por establecimiento de la
productividad aparente del trabaj&7, el grado de concentración28 y el tamaño29 en las

14 subsecciones de la CNAE-93, junto con las diferencias salariales estimadas, una
vez controlada la composición de la fuerza de trabajo en cada sector. De una primera
observación de los resultados se desprende que los sectores que muestran unas
primas salariales negativas son precisamente los que presentan unos menores niveles
de productividad (subsecciones DB, DC y DD), exceptuando el caso de la rama

alimentación, bebidas y tabaco (DA). En el polo opuesto, los dos sectores que
disfrutan de unas primas salariales más elevadas (DF y DG) son los mismos que

alcanzan los mayores niveles de productividad. En cuanto a la dimensión, las tres
ramas de mayor tamaño medio (subsecciones DF, DMy DG) son las que disfrutan

de unos mayores salarios por hora, descontado el efecto de la heterogeneidad de la
mano de obra. En el extremo opuesto de la distribución por tamaños, aunque la
relación no es tan dara, se observa cierta tendencia hacia la disminución de los

salarios cuando predomina la pequeña empresa. Así, las subsecciones de rrenor

tamaño medio (DD, DC y DN) presentan unas primas salariales negativas de gran
magnitud. Estas mismas ramas de bajos salarios son las más atomizadas según se
desprende de los resultados del indicador de concentración. Por su parte, las tres
industrias más concentradas (DF, DM y DL) disfrutan de unos salarios cuando menos

El indicador de productividad utilizado es el valor añadido por ocupado, que se representa en

el cuadro con las siglas ‘VAOCU”.

28 El grado de con~ntración (CR5) ¡vide la proporción que representan los 5 establecimientos de
rrayor dirmnsión en el invorte neto de la cifra de negocios del sector.

El ‘TAMAÑO’ representa el númEro rredio de personas ocupadas por establecimiento industrial.
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CUADRO 3.7.- PRODUCTIVIDAD, CONCENTRACIÓN, TAMANO Y PRIMAS
SALARIALES SECTORIALES

EES Encuesta Industrial de Empresas<”
SUBSECCIONES CNAE -93 W VAOCU CR5 TAMANO

DA- AjimEntación, bebidas y tabaco - 0,06 5,03 9,03 50
DB.- Industria textil y confección - 0,18 2,98 8,56 42
DC.- Industria del cuero y del calzado - 0,25 2,87 4,35 27

DD.- Industria de la madera y el corcho - 0,25 2,97 6,28 20

DE.- Industria del papel; edición 0,07 5,60 8,82 48
DF.- Refino de petroleo 0,45 26,32 98,76 373
DG.- Industria química 0,19 7,33 13,95 80
DH.- Industria del caucho 0,04 5,06 21,94 67

DI.- Industria de rrínerales no matalicos 0,03 5,20 11,82 38
DJ.- Metalurgia 0,03 4,32 13,76 42
DK- Construadón de maquinaria 0,04 4,46 10,32 43

DL.- Material eléctrico, el~~icoy~ti~ 0,08 4,16 24,98 60
DM - Fabncación de material de transporte 0,10 4,54 45,77 179
DN.- Industrias manufactureras diversas - 0,15 3,20 5,10 30
TOTAL INDUSTRIA MANUFACtURERA 0,00 4,45 7,01 50

CORRELACIONES2> [Y VAOCU CR5 TAMAÑO
PARCIALES [n=14]

[Y 1 0,80 0,79 0,79

VAOCU 1 Q90 0,92
CR5 1 0,99

TAMANO 1

FUENTE Elaboración propia a partir de la Enciesta de Estructura Salarial
Industrial de En-presas (INE)

y de la Ena~esta

[NOTA<~>: ‘VACCU” representa la mEdia por establedmiento del cociente entre el valor añadido
y el personal ocupado, y se expresa en millones de pesetas por trabajador “CR5” es el nivel de
concentración del sedo~ calculado wru el porcent~e que representan los cinco mayores
establecimientos en el total del importe neto de la cifra de negocios del sedor~ y, por últirr~,
‘TAMAÑO’ representa el númEro medio de personas ocupadas por estableciniento]

[NOTA<2>:todos los coeficientes son significativos al nivel 0,000 de significación]
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superiores en un 8% al promedio de las manufacturas. Se puede conduir, por tanto,
después del primer examen exploratorio de los datos, que la distribución de los
salarios por sectores mantiene cierta asociación con las tres características
representativas de la estructura y resultados de los mercados industriales.
Manteniendo constantes las características de los trabajadores, las retribuciones

tienden a aumentar con la productividad, el tamaño y el grado de concentración de
los mercados. No obstante, todavía resulta arriesgado pronunciarse sobre cuál de
ellos tiene una mayor importancia en la explicación de los desniveles salariales si se
tiene en cuenta, además, la elevada correlación existente entre los tres factores

explicativos —véase la matriz de correlaciones parciales del CUADRO 3.7—. La
productividad, la concentración y el tamaño medios sectoriales están fuertemente
correlacionados entre sí, especialmente en el caso de los dos últimos indicadores
(índice de correlación de 0,99) lo que revela que, en el fondo, el grado de

concentración y el tamaño están reflejando la misma información.

Los GRÁFICOS 3.4, 3.5 y 3.6 ilustran la relación que se establece entre cada
una de las variables y las primas salariales sectoriales. Para visualizadas mejor se ha
eliminado de las tres representaciones el caso del refino de petróleo (subsección DF)
que muestra unos valores desproporcionadamente altos en materia de productividad

(5,9 veces la media de la industria manufacturera), de concentración (14,1 veces la

media) y de tamaño (7,5 veces la media). En los gráficos se ha superpuesto la recta

de regresión lineal que se ajusta a la nube de puntos. Su pendiente es positiva en
los tres casos, lo que pone de manifiesto la asociación positiva de las variables con
las diferencias salariales sectoriales. Del examen de los tres gráficos se desprende
de forma nítida la existencia de un segmento de la industria española integrado por
empresas de baja productividad, reducida dimensión (mercado atomizado, por tanto)
y que además disfruta de unos bajos salarios, constituido por las subsecciones DR,
DC, DDy DN. En cuanto a la identificación de observaciones con valores atípicos,

además del mencionado caso del refino de petróleo (subsección DF), habría que
añadir la fabricación de material de transporte (subsección DM) que presenta una

dimensión y un grado de concentración relativamente altos, lo que le aleja del
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GRÁFICO 3.4.- PRODUCTIVIDAD Y PRIMAS SALARIALES
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GRÁFICO 3.5.- NIVEL DE CONCENTRACIÓN Y PRIMAS SALARIALES

Valores medios por sectores.- Industria manufacturera
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GRÁFICO 3.6.- DIMENSIÓN EMPRESARIAL Y PRIMAS SALARIALES

Valores medios por sectores.- Industria manufacturera
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conjunto de la nube de puntos.

Para cerrar este apartado se ha realizado un estudio más pormenorizado de
los determinantes salariales en la industria manufacturera española, combinando,
entre los factores explicativos, las características personales de los trabajadores, con
las de los sectores en los que están empleados. Partiendo de la base de la regresión

salarial sobre las variables relativas a la oferta de trabajo (n¡vel de estudios, edad,
edad al cuadrado, antiguedad, antigUedad al cuadrado, sexo y tipo decontrato según
su duración), se trata de evaluar la influencia en los salarios de la productividad, la
dimensión y el grado de concentración de los mercados, incorporándolos
sucesivamente en el modelo, siempre y cuando superen los test de significación
habituales3’% Procediendo de esta forma no estamos más que reproduciendo la

estimación de la ecuación II del apartado 3.3.1, aunque sustituyendo las variables
ficticias sectoriales por la productividad (VAOCU), el tamaño (PEROCUP) y la
concentración (CR5), indicadores que trataremos de comprobar si recogen el efecto
de esas dummies sectoriales. Recuérdese que la información sobre las variables
VAOCU, CR5 y PEROCUP son simples medias sectoriales, de forma que a cada
trabajador que aparece en la muestra de la Encueste de Estructura Sajada! se le
asigna el promedio sectorial de cada variable según la Encuesta Industrial de
Empresas. En el CUADRO 3.8 se representan los principales resultados de las
regresiones.

La regresión del logaritmo neperiano del salario hora bruto sobre las
características personales de los trabajadores permite explicar el 52,56% de la
variabilidad de las ganancias, superando el test de la F de significación conjunta de

los coeficientes. A partir de este modelo básico se han estimado tres ecuaciones
adicionales, incorporando en cada paso la variable cuya contribución a la explicación
de la dispersión de los salarios sea mayor. En primer lugar entra la variable

~En el procediniento de selección progresiva o hacia adelante (fome-c~, hemos establecido que
para que una variable pueda ser introducida en la ecuación, el nivel de significación de su F debe ser
menor que 0,05.
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CUADRO 3.8.- AN LISIS DE REGRESIÓN
SECCION D.- INDUSTRIA MANUFACTURERA

Combinación Encuesta de Estructura Salarial (EES)- Encuesta Industrial de
Empresas (ElE) [Valoressectoriales medios. Mo 1995]

ECUACIÓN 1 (EES)

LNSHB, = + ctESTUD~ + X1.EDAD, + XQ.EDADZ + y1.ANT + ‘y2.ANT2~ +

&VARON,+ aCTOINDEF, +

MUESTRA R
2 G. L. F

92.712 52,56 13 7.900 08~

ECUACIONES 2 a 4: Ecuación 1 (EES) + variables ElE

Ecuación
PARÁMETROS ESTIMADOS

(valor T de Student)

VAOCU CRS PEROCUP
Ec.2 0,0381 53,87 7.731 ,45fl

(51,27)
Ec. 3 0,0294 0,0032 54,26 7.331,6W

(36,73) (28,29)
Ec. 4 0,0317 0,0061 - 0,8465 .10~ 54,30 6.883,6W

(37,61) (17,49) (- 8,68)
MATRIZ DE CORRELACIONES (2)

[n=92712] VAOCU CRS PEROCUP LNSHB

valor añadido 1 ocupado 1 0,57 0,64 0,24
nivel de concentración 1 0,95 0,18

personas ocupadas 1 0.19
LN salario hora bruto 1

FUENTE: Elaboración propia a partir de la continación de la Encuesta
Estructura Salarial y de la Encuesta Industrial de Empresas (INE).

de

[NOTA<1): El test F de significación cor~unta de la produdi~idad, el tamaño y el nivel de
concentración, una vez tenidos en cuenta el resto de los regresores sobre las caraderisticas de
la fuerza de trabajo, alcanza el valor F = 1.176,51, siendo significativo al nivel 0,0000]

[NOTA(2>: Todos los ccelicientes de correlación pardal son significativos al nivel 0,000]
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productividad, con un parámetro positivo y fuertemente significativo (T = 51,27),

elevándose el coeficiente de determinación hasta el 53,87%. En segundo lugar se
introduce la variable concentración, nuevamente con un coeficiente positivo y

significativo, aumentando IR2 hasta el 54,26%. Lógicamente, la incorporación de CR5
supone una caída del estimador de la productividad, así como en su grado de
significación. Por último, se añade la variable tamaño con un coeficiente significativo,
aunque de signo negativo. El coeficiente de determinación aumenta, aunque en una
cuantía despreciable (R2 =54,30) y, a diferencia del paso anterior, los parámetros de
la productividad y la concentración se elevan como consecuencia del signo negativo
adoptado por la variable dimensión31. Por lo demás, las tres ecuaciones superan el
test de la F de significación conjunta de los coeficientes. Igualmente se ha aplicado
el mismo test a las tres variables conjuntamente, una vez tenido en cuenta el efecto
de los demás regresores, obteniendo una F = 1.176,51, significativa al nivel 0,0000.

Nuevamente hay que insistir en las cautelas a la hora de extraer condusiones
de los resultados. En primer lugar, por la combinación de fuentes estadísticas
elaboradas a partir de metodologías distintas. En segundo lugar, por haber empleado
los datos medios por sector y no la información individualizada por empresa o
establecimiento, en relación a las variables tamaño, concentración y productividad. En
tercer lugar, por la elevada asociación que existe entre estas tres variables
explicativas, especialmente en el caso de la concentración y el tamaño, que
prácticamente reflejan la misma información. Así, si se introduce el tamaño o la
concentración en la regresión cuando la otra variable forma ya parte de la ecuación,
la capacidad explicativa del modelo apenas mejora. Por último cabria añadir que ni
el grado de concentración es un buen indicador del ~erciciodel poder de mercado,

ni la productividad aparente del trabajo mide de una forma muy precisa la capacidad

de pago de las empresas. En cualquier caso, la evidencia empírica aportada confirma

~‘ En este sentido debe señalarse que cuando se ha elirrínado la concentración del ntdelo, el
parámatro estimado de la variable tamaño ha presentado un signo positivo (+ 0,7648. 10~), siendo
adenÉs fuerterrente significativo (T = 23,85). El canto de signo del coeficiente estimado se produce
corru consecuencia de la elevada correlación existente entre tan-año y grado de concentración. Por
lo denÉs, el coeficiente de deteminación obtenido es sólo ligerarrente inferior al que resulta de la
ecuación 3 dcl CUADRO 3.8, situándose en 54,15%.
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algunos de los postulados de la teoría de los salarios de eficiencia. La capacidad de

pago de las empresas, medida rrediante la productividad, aparece como uno de los
determinantes más relevantes en la explicación de los salarios. A pesar de las
limitaciones del procedimiento utilizado en la contrastación dela propuesta, lavariable

se ha mostrado fuertemente significativa en las tres ecuaciones estimadas. Por tanto,
parece bastante verosimil la tesis de que los trabajadores de las empresas que
obtienen mejores resultados, tienden a participar de las rentas que se generan en los

mercados. En cuanto a las otras dos variables resulta más difícil pronunaarse.
Individualmente, cada una de ellas presenta un relación positiva ysignificativa con los
salarios; aunque, cuando se introducen conjuntamente, el tamaño aparece con el
signo opuesto al esperado. El problema deriva de la fuerte correlación entre los dos
indicadores. En cuanto a la interpretación de los coeficientes, se puede hacer
referencia a distintas hipótesis explicativas: el efecto de la concentración sobre los
salarios o bien refleja la generación de rentas extraordinarias por parte de las
empresas, coherente con la hipótesis de la participación de rentas, o bien responde
a la existencia de problemas de control en las empresas de gran tamaño.

Concluyendo, a lo largo de todo el apartado se han sentado los fundamentos
empíricos preliminares acerca de la existencia de salarios de eficiencia en la industria

manufacturera española. Se han identificado diferenciassalariales significativas entre
los sectores que componen la industria, controlando la composición de la fuerza de
trabajo en cada rama de actividad. Se ha comprobado, asimismo, que estos
desniveles salariales no responden a la presencia de diferencias compensadoras en
deteminadas ocupaciones, sino que más bien afectan a la estructura salarial por

ocupaaones en su conjunto. Por lo demás, estos resultados coinciden, en téminos
generales, con los extraídos en otros trabajos empíricos referidos tanto al caso
español como a otros países. La evidencia empírica aportada corrobora, en principio,
algunas de las hipótesis defendidas desde la teoría de los salarios de eficiencia. Por
una parte, la antigúedad media de las plantillas es mayor en los sectores con primas
salariales positivas, en coherencia con la propuesta del modelo de rotación. Además

se ha encontrado una asociación positiva y significativa entre el salario hora bruto y
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la productividad media sectorial, e, individualmente, entre aquél yel tamaño y el grado
de concentración. Estos resultados se ajustan a los planteamientos de los salarios de

eficiencia, bien basados en la participación de rentas, o bien derivados de la
existencia de problemas de control en las empresas de gran dimensión.

3.3. DIFERENCIAS SALARIALES INTRAINDUSTRIALES

En el apartado anterior se ha reunido cierto material empírico acerca de la
existencia de diferencias salariales entre sectores no explicables por la
heterogeneidad de la fuerza de trabajo. Además se ha comprobado que los
desniveles en las ganancias de los trab~adores son coherentes, en principio, con el

pago de salarios de eficiencia en determinadas ramas de la industria manufacturera
española. Teniendo en cuenta que no es el sector sino la empresa o el
establecimiento industrial el ámbito donde se definen en realidad las políticas
retributivas, y dada la diversidad de comportamientos existente entre las empresas

que componen cada mercado, se hace necesario abordar el análisis de la
deterrriinación de los salados desde una perspectiva desagregada.

El objetivo de este apartado es estudiar las diferencias salariales existentes
entre los establecimientos o empresas que componen una selección de sectores de
la industria española. Se parte de la base de que si el rent-sharing es un elemento
importante en la fijación de las remuneraciones, debe encontrarse, dentro de cada

mercado, una asociación entre la capacidad de pago de las empresas o
establecimientos y las ganancias. Con este propósito se estudia, en un primer
apartado, si la pertenencia de cada trabajador a un establecimiento determinado
ejerce una influencia importante sobre sus retribuciones, una vez tenidas en cuenta
sus características personales, fundamentalmente su cualificación. Tras comprobar
que la adsaipción de cada individuo a un centro de trabajo dado, tiene una gran
importancia en la definición de su salario, se analizan los posibles factores que

inducen a los empresarios a establecer salarios por encima de los niveles de
mercado, haciendo especial hincapié en las hipótesis explicativas elaboradas en el
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marco de la teoría de los salados de eficiencia.

3.3.1. ¿Existen diferencias salariales entre establecimientos?

La explicación más extendida acerca de la determinación de los salados

defiende que la competencia entre empresas, por un lado, y trabajadores, por otro,
garantiza que las retribuciones de individuos de igual cualificación y que desempeñan
empleos similares deben tender a la igualdad. Desde otras posiciones se mantiene,

sin embargo, que en el mercado de trabajo permanecen desigualdades importantes
en las remuneraciones de individuos de similar productividad, dependiendo de la
empresa en la que estén ocupados. Para tratar de arrojar alguna luz sobre el debate,

en este apartado se estudia la influencia de los establecimientos industriales —es el
establecimiento y no la empresa, la unidad de análisis empleada por la EES— en la
fijación de los salarios de los trabajadorespertenecientes a una selección de sectores
de la industria española.

En un primer epígrafe se presenta el procedimiento estadístico empleado en
la contrastación del efecto de los establecimientos sobre las retribuciones, y el criterio
de selección de los sectores sometidos al estudio. A continuación se describen los
resultados empiricos, diferenciando los que se refieren al análisis porsectores, de los
relativos al conjunto de la industria manufacturera. Por último se presentan las
principales conclusiones> de entre las que cabría destacar la importancia del factor
establecimiento en la definición de los salarios, en comparación con las otras tres
fuentesde variación de las ganancias analizadas —la formación general, la formación

específica y la discsininaaon—.

a) EJ análisis de la vañanza: metodología y selección de sectores

El procedirrtento estadístico que se va a aplicar en el estudio de la influencia
de los establecirilentos industriales en la detem-iinación de los salados es el análisis

de la varianza (ANOVA). Esta técnica de análisis rm[tivariante trata de explicar el
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comportamiento de una variable dependiente, cuantitativa, mediante una serie de
variables independientes, llamadas factores, de naturaleza cualitativa. No obstante,
suele ser habitual que entre las variables independientes también haya variables
cuantitativas. La introducción de estas variables independientes, denominadas

covariables, permite controlar las fuentes de variación ya conocidas de la variable
dependiente.

El análisis de la varianza, a diferencia de la regresión lineal, se centra en el
estudio de la contribución relativa de cada factor más que en el análisis de los

coeficientes. Matemáticamente, el ANOVA consiste en la descomposición de la
varianza de la variable dependiente en varios elementos. Aplicándolo al problema de
la determinación de los salarios, setrata de descomponer la suma de cuadrados (SC)
total de las ganancias, en los siguientes componentes:

SCftft~j = SCexpricada +

La suma de cuadrados explicada se descompone a su vez en:

SCe,cpli~da SCccPJañabt~ + SC~ país + SCinie¡~ccián

Los efectos principales recogen la influencia de las variables independientes

cualitativas introducidasen el modelo, mientrasque el componente de las covariables,
refleja la contribución de las cuantitativas. Asimismo, en el supuesto de que exista

interacción entre alguna de las variables independientes, habrá que tener en cuenta
un último componente de la suma de cuadrados que recc~a su efecto. La interacción
se produce cuando la influencia sobre la variable dependiente de uno o vatios de los
factores o covariable&2, cambia en función de los valores adoptados por otra de las

32Las variables independientes cuantitativas se pueden dastr en covariables o conconltantes.
En el supuesto de que haya alguna interaWón entre un factor y una vanable independiente
cuantitativa, se debe hablar de covariables, rríentras que en el caso contrario, de conconitantes No
obstante, suele ser rruy frecuente, y en este trabajo se va a seguir el ritmo altesio, referirse a estas
últimas cont covariables, aún no habiendo interaaión entre los factores y la independiente
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variables independientes. Dependiendo del número de factores o covariables, la
interacción es de segundo orden (dos variables que interactúan AxB, AxO AxJ,

lxJ), de tercer orden (tres variables: AxBXC, AxBxD, ..., lxJxK), y así

sucesivamente. Por último, la suma de cuadrados residual, también llamada varianza
del error o intragrupos, hace referencia a las variaciones debidas al azar, derivadas
de errores de medida o de diferencias individuales no explicadas por las variables
independientes.

El objetivo de este apartado es deteminar la contribución de cuatro fuentes
distintas de variación de los salarios en la industria manufacturera española:

• FORMACIÓN GENERAL: recoge la influencia sobre los salarios del nivel
educativo de los trabajadores. La cualificación de la mano de obra es uno de
los principales deterrriinantes de las ganancias, especialmente la adquirida en
el sistema educativo formal. La Encuesta de Estnctura Salarial (EES)
proporciona información sobre los estudios realizados por los trabajadores
—véase el apartado 3.2.1 sobre fuentes estadísticas—. Dada la naturaleza
cualitativa de esta variable independiente, la formación general constituye el
primer factor del n-udelo, factorque puede adoptar 59 valores distintos. Se ha

preferido introducir la variable en su formato original frente a la opción de
transformarla en variable cuantitativa (años de estudio) para no perder

información

• FORMACIÓN ESPECÍFICA: las cualificaciones adquiridas en el puesto de
trabajo a través de la experiencia o mediante la realización de cursos de
formación en el interior de la empresa juegan un papel irrportante en la
explicación de las diferencias salariales. La EES informa acerca de la edad y
de la antigúedad en la errpresa, de cada uno de los individuos encuestados.
AJ igual que en las regresiones del apartado 3.2, la formación específica está

cuantitativa.
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representada por la edad, la antigúedad, y las dos variables anteriores en su

forma cuadrática, para captar la tendencia decreciente de los coeficientes a
medidaque pasa el tiempo. Estas cuatrovariables independientes cuantitativas
son las únicas covariables introducidas en el modelo.

• DISCRIMINACIÓN: la evidencia empírica confirma que, en España, las
mujeres y los trabajadores con contratos de duración determinada disfrutan de
unas menores ganancias que el resto de la fuerza de trabajo, controlados los
demás atributos personales. La EES suministra información sobre el sexo y el
tipo de contrato según su duración, de los trabajadores. La discriminación
queda representada en el modelo explicativo mediante dos factores que
adoptan los niveles 1 y 0, según se trate de varones o mujeres, o de
trabajadores fijos o eventuales, respectivamente.

• ESTABLECIMIENTOr: por último, el factor establecimiento trata de recoger
la influencia que tiene sobre los salarios de cada individuo su pertenencia a un

determinado centro de trabajo. La Encuesta de Estructura Salarial proporciona
un código de identificación del establecimiento en el que está ocupado cada
trabajador. Dependiendo del tamaño de la muestra en cada sector los niveles

del factor establecimiento varían desde un mínimoM de 591 en la industria de
la madera y el corcho hasta un máximo de 762 en la industria textil y de la
confección. El estudio de este factor tiene una relevancia especial ya que
permite comprobar la existencia de desniveles salariales entre los
establecimientos que integran la industria española, una vez controladas las

características de la fuerza de trabajo.

Reaiérdese que la unidad de referenda utilizada en la acuesta t E.stwctura Sa/añal es el
centro de cotizadón, aunque, en benefido de la daridad en la exposidón, en el texto se haga alusión
al factor estableániento.

MB análisis de la varianza se ha aplicado tantién a dos subnvestras del conjunto de la industria
manufacturera en Madrid y en el total nadonal, integradas por un núnrro inferior de establednientos
y, por tanto, de niveles (430 y 483, respecdvarrwite).
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Un modelo es de efectos fijos cuando se contemplan todos los niveles del

factor, mientras que es de efectos aleatorios cuando el estudio del factor se ilmita a
una muestra aleatoria de sus niveles. La información que vamos a explotar en este
trabajo responde a un diseño mixto. La mayoría de las variables independientes
cualitativas son de efectos fúos (la educación, el sexo y el tipo de contrato según su
duración), excepto el establecimiento, con un número diferente de categorías en cada
sector, dependiendo del tamaño de la muestra encuestada en cada rama de actividad.

Los diseños se clasifican en equilibrados y no equilibrados, dependiendo de si
el número de individuos en cada nivel del factor es el mismo o, al contrario, varía.
Cuando el peso es el mismo, se trata de un diseño equilibrado, mientras que si

cambia, como en la Encuesta de Estructura Salarial, se trata de un diseño no
equilibrado. En el primer caso, los efectos de las variables independientes son
ortogonales, y al no haber solapamiento entre ellos, el total es la suma de las partes.
Sin embargo, en los diseños no equilibrados, los resultados pueden variar en función
del rrétodo de descomposición de la suma de cuadrados. Es decir, la contribución de
cada factor en la explicación de la variable dependiente está en función del orden de
introducción de los factores en el modelo. Trasladando el problema a nuestros datos,
en la medida en que la información de la EES no se ha generado mediante un diseño
experimental, el número de observaciones en cada categoría educativa canta, de
forma que algunas de ellas están sobrerrepresentadas en algunos establecimientos
y otras subrrepresentadas. Esta circunstancia produce multicolinealidad entre las
variables independientes, dificultando laseparación de los efectos de cada factor. Psi,
si un establecimiento emplea a una elevada proporción de trabajadores cualificados,
no podemos deteminar si sus salarios son altos debido a su formación, o como
consecuencia de estar ocupados en una empresa que ofrece a su fuerza de trabajo
unas retribuciones elevadas, independientemente de la cualificación.

Para afrontar el problema de las soluciones rrÉltiples en presencia de
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multicolinealidad, algunos autores35 han sugerido realizar una evaluación conservadora
de la contribución de cada factoren la explicaciónde los salarios. Se propone calcular

el incremento de la suma de cuadrados explicada cuando el factor objeto de estudio
se añade al modelo que incorpora el resto de las variables independientes. La
estimación más optimista la ofrece el valor de la R2 de la regresión directa del factor

sobre la variable dependiente. Este va a ser precisamente el procedimiento seguido
en este trabajo, en el que se estiman los efectos “puros” o mínimos de cada factor
comparando la R2 de la ecuación formada por todas las variables explicativas con la
R2 que resulta de la ecuación completa menos el factor objeto de análisis. A efectos
ilustrativos, se proporcionan además los resultados de la estimación “de máximos”,

procedente de la ecuación de salarios de cada fuente de variación (factores o
covariables) aisladamente.

En la medida en que el modelo de determinación de los salarios a analizar
comprende un elevado número de variables independientes —el rango de valores
definido por los niveles de los factores establecimiento y formación general es muy
alto— se ha considerado oportuno no estudiar las interacciones, para evitar que los
grados de libertad aumenten excesivamente. No obstante, también existen razones
teóricas que nos inducen a pensar que la influencia de las interacciones debe ser
menor. Consideramos que dentro de cada empresa o establecimiento la política
salarial afecta por igual al conjunto de los trabajadores, de forma que la estmctura
salarial interna no puede mostrar desequilibrios manifiestos entre los trabajadores
pertenecientes a cada categoría definida en función del sexo, nivel educativo,
antigúedad, tipo de contrato o edad. Es decir, en la línea de los resultados del estudio

de las diferencias salariales por ocupaciones del apartado 3.3.2, defendemos que si
en un nivel educativo dado, por ejemplo en la E.G.B., los salarios son altos, es muy
probable que en los diplomadosy licenciados universitariostambién se observen unas
retribuciones relativamente elevadas, y viceversa. Esto no quiere decir que dentro de
cada empresa no existan desigualdades salariales, sino simplemente que deben

Véase GROSHEN (1986>, op cd, en espedal el apéndice B en el que se discuten algunas
cuestiones nrtodológicas del análisis de la varianza, y DICKENS y KATZ (1987), op. dt.
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mantener una coherencia interna, en la medida en que la motivación depende, entre
otras cosas, de que los trabajadores sean tratados de forma justa. Por tanto, el
eventual efecto de las interacciones queda relegado al componente de la suma de
cuadrados residual o no explicada por el modelo.

En la aplicación del ANOVA al estudio de las diferencias salariales nos hemos

apoyado en la investigación de Erica L. Groshen~. En su tesis doctoral realiza una
descomposición de la varianza salarial en dos factores fundamentales, la ocupación
y el establecimiento, añadiendo además las interacciones entre ambos. A diferencia
de su trabajo, aquí se ha considerado más adecuado utilizar la información sobre los
estudios realizados, y no la relativa a la ocupación. Esta decisión obedece a
motivaciones teóricas —según la explicación neodásica, laproductividad individualdel
trabajador depende más de sus cualificaciones que del puesto de trabajo que

desempeñan— y prácticas —algunos de los gmpos principales de la CNO-94 se
definen a partir de un criterio de dasificación sectorial, más que en función del
contenido de los puestos de trabajo37—. En cuanto a la introducción de las
interacciones en el modelo explicativo, hay que tener en cuenta que la información
estadística que Groshen utiliza —la Bureau of Labor Statistics lndustry Wage
Sutvey—, comprende un elevado número de observaciones por estableárrdento, de
forma que la elevación de los grados de libertad no pone en peligro la significatMdad
de los efectos. Por último, otra de las diferenciasfundamentales entre los dos trabajos
reside en la descomposición de la suma de los cuadrados, que en nuestro caso
presenta un mayor grado de desagregación.

~Véanse los trabajos ya citados de la autora -GROSHEN (1987), op. dt, GROSHEN (1988), Op.
dt., GROSHEN (1989), op. dt., GROSHEN y KRUEGER (1989), op. dt, GROSHEN (1991>, op. dt,-,
espedalnnte su tesis doctoral —GROSHEN (1986), op. cit.—.

37Por ejenplo, las ocupaciones con-prendidas entre los subgrupos piindpales 50 y79 de la CNO-
94 se han dasificado con arreglo a un criterio de dasilicadón por ramas de actividad “trabajadores
cualificados en la agricultura y la pesca”, “trabajadores cualificados de la construccón, excepto los
operadores de nuquinaria”, ‘trabajadores cualificados de las industrias extractivas, de la u2talurgia,
de la construcción de maquinaria y asimilados”, y así sucesivanente. Una tipología de este tipo hace
que los diferentes niveles del factor ocupación refi~en en realidad la influencia del sector sobre los
salados, más que el efecto de los distintos contenidos o tareas de los puestos de trabajo.
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En el CUADRO 3.9 se presentan las ecuaciones salariales a partir de las
cuales se realiza el análisis de la varianza de los salarios en una selección de
sectores de la industria manufacturera española. En cada una de las submuestras se
han estimado 9 modelos distintos, dependiendo de las variables independientes

introducidas en cada caso. Las cuatro primeras —ecuaciones A, B, C y D— recogen
la estimación “de máximos” sobre la contribución de cada fuente de variación en la
expflcación del logaritmo del salario bruto por hora de cada trabajador. La ecuación
A estudia la influencia del factor formación general, la B la de las covariables relativas
a la formación específica, la C la de los dos factores de la discriminación, y la D la del
factor establecimiento. La existencia de multicolinealidad entre las variables

independientes hace que el sumatorio de la suma de cuadrados explicada por cada
fuente de variación aisladamente, nosea igual a la suma de cuadrados total explicada

por la ecuación conjunta (ecuación 1). Por esa razón se han estimado otras cuatro
ecuaciones (E, F, (3 y H) que permiten realizar una aproximación conservadora sobre
la contribución de cada una de ellas en la explicación de los salados. Psi, la ecuación
E comprende todas las variables independientes excepto las relativas a la formación
general, la ecuación F todas menos las de la formación específica, la G todas menos
las de la discriminación y la H todas menos las del establecimiento. La importancia
de cada una de las cuatro fuentes de variación en la detemiinación de los salarios

viene definida por la diferencia entre la suma de cuadrados explicada en la ecuación

conjunta (la ecuación 1) menos la suma de cuadrados explicada en las ecuaciones E
a H. Psi, utilizandoel coeficiente de determinación (R2), que representa el porcentaje
de la suma de cuadrados explicado en cada ecuación respecto a la suma de
cuadrados total, la contribución de la formación general es igual a [R2,- R2d, la de la
formación específica [R2

1- R
2F], la de la discriminación [~ - R~] y la del

establecimiento [R2
1- R

24

En el estudio de las diferencias salariales entre establecimientos, se han

seleccionado 7 de las ‘14 subsecciones en las que la CNAE-93 subdivide la industria
manufacturera española. Se ha tratado de cubrir una gama de ramasde actividad con
características diferenciadas en relación a la evolución de la demanda y al contenido
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CUADRO 3.9.- ANALISIS DE LA VARIANZA¿ ECUACIONES SALARIALES

Ec. A = g+ a1.ESTUD11 + ... + cA,.ESTUDOI +

Ec, B W=FI+~~.EDA~+k.EDADZ+yl.AW¡+Y2.ANTZ+~

Ec. c = g+ &VARON, + OCTOINDEF~ +

Ec. O = Ji + f31.ESTABLEq, + ... + (3J.ESTABLEq + q

Ec. E = + X1.EDAJ~ + k.EDADZ + y1.ANT1 + ~.ANTZ+ &VAR0N~ + crCTOINDEF~ +

131.ESTABLECI + ••. + l~.ESTABLEC1¡ +

Ec. F W = p+ ct1.ESTUD1~ + ... + ~,.ESTUD~1+ &VARON, + aCTOINDEF1 + ~.ESTABLEC11
+ ... + ~.ESTABLE91+

Ec. G = g+ a1.ESTUD1~ + ... + c~.ESTUDJ,1 + XI.EDAq + &EDADZ + 71.ANT + ~.ANrZ
+ WESTABLECI + ... + ~.EsTABLEq,+

Ec. H = + aI.ESTUD~, + ... + cx~,.ESTUD~1 + XVEDAD + k.EDAD2, + y1.ANT~ + y2.ANTZ
+ avARoN, + aCTOlNDEF~ +

Ec. 1 = u + a~ESTUD1, + ... + c¿~,.ESTUD~ + X.1.EDAp + >IQ.EDAD~, + y1.ANT + y2.ANT2,
+ &VARO~ + aCTO4NDEE~ + (31.ESTABLECII + + 131.ESTABLE9 +

DONDE: u w = Ln (Salario Bmto por Hora) del trabajador
• ESTUD~ = variables dicotómicas de los estudios realizados por cada
trabajador 1”.
• EDAD1 = edad de cada trabajador “¡“ en 1995.
• EDAD2I = edad al cuadrado.
• ANT, = antigUedad del trabajador “i” en la errpresa, en 1995
• ANT2I = antigUedad al cuadrado.
• VARON, = variable dicotómica de valor 1 si el sexo del trabajador
es varón, y O si es mujer
• CTOíNDEF~ = variable dicotómica de valor 1 si el contrato del
trabajador “i” es de duración indefinida y de valor O si es de duración
deternii nada.
• ESTABLE9, = variables dicotómicas de cada establecimiento ‘~j”.
• por último, “¡1’ es la ordenada en el origen, “~‘ es el témino de error
y ‘c:~,”, “XQ’, “k”~ “7i”~ “72”’ “d’, “o” y “J?~” los coeficientes de regresión de
cada una de las variables explicativas.
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tecnológico del sector (tanto ramas tradicionales de demanda decreciente como el
textil y confección, como sectoresavanzados de demanda creciente como el material
y equipo eléctrico, electrónico y óptico), a la dimensión media de las empresas (con
predominio de la pequeña empresa como la industria de la madera, o de la gran
empresa como la fabricación de material de transporte), a la productividad aparente
del trabajo (con unos niveles bajos de productividad, como el textil y la madera, y con
unos niveles altos, como la industria química) y, entre otros factores, a los salarios
medios disfrutados en cada rama (están representados la mayoría de los
conglomerados sectoriales que se definieron según los niveles salariales, a partir de
la aplicación del test de Tukey en el apartado 3.3.1 —véase el CUADRO 3.2—). En
conjunto, las 7 subsecciones de la CNAE-93 elegidas suman un total de 47.835
observaciones, cifra que representa algo más de la mitad (51,6%) de la muestra total

de la industria manufacturera española.

Los sedores~ seleccionados son los siguientes:

• industria textil y de la confección (DB)
• industria de la madera y el corcho (DD>
• industria del papel; edición, artes gráficas y reproducción de soportes

grabados (DE)
• industria química (DG)
• industria de la construcción de maquinaria y equipo mecánico (DK)
• industria de material y equipo elédnco, electrónico y óptico (DL)
• fabricación de material de transporte (DM)

Además de los 7 sectores enumerados, se ha aplicado el análisis de la
vananza a dos submuestras representativas del conjunto de la industria

~Annque habría sido deseable trabajar con un ni’~l mayor de desagregación sectorial, cuando
menos con las divisiones de la CNAE-93, esta infomtón no se nos ha proporcionado por razones
de secreto estadístico El preao que habría que asumir por esa información nÉs detallada habría sido
la pérdida de datos, y por tanto de representatividad, sobre un número rrnyor de establecimientos. Por
esta razón se optó por la dasificación en subsecciones, asumiendo que la heterogenédad de
actividades desarrolladas por las empresas dentro de cada sector es grande.
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manufacturera: la primera, tomando como población de referencia el total nacional y
la segunda, limitándose a los establecimientos localizados en la provincia de Madrid.

Esto nos permite, por un lado, comprobar si los resultados del ANOVA cambian
sustancialmente cuando la muestra induye trabajadores pertenecientes a ramas de
actividad distintas. Por otro lado, el estudio de la muestra de establecimientos
ubicados en Madrid puede servir para evaluar, de forma indirecta, la posible influencia

de la localización sobre los salarios, factor que no ha podido controlarse en el resto
de estudio por la ausencia de datos.

No obstante, para no recargar excesivamente el apartado de cuadros y
representaciones gráficas, se hadecidido insertar en el texto los resultados detallados

de la aplicación del ANOVA en sólo 3 de los 7 sectores estudiados —subsecciones
DR, DG y DK de la CNAE-9339—, junto con los referidos a la industria manufacturera
total en Madrid y en el conjunto nacional. En cuanto a los 4 sectores restantes, se
hace referencia a algunos de sus principales resultados en dos cuadros-resumen,
recog¡éndose en un anexo final los demás detalles del análisis.

395e han seleccionado tres sectores que pesentaran unas renvneradones horarias diferenciadas.
Si, por térnino nrdio, el salario hora bruto en la industria manufacturera española se sitúa en 1.470
pesetas, en la industria textil y de la confecaón alcanza las 999 pesetas, en la constru~án de
rraquinaria las 1.598pesetas y en la industiaquímica las 2.051 pesetas por hora -véase el CUADRO
Al delAnexo-. Porotraparte, el pesodeestastressubsecóonesdelaCNAE-g3esniiyinportante
en el total de la industria manufacturera española. Según la acuesta Indusiñal de Brpwsasdel INE,
en 1995, los tres sectores absorben el 23,600/o de las personas ocupadas en el co<~unto de la industria
manufacturera (532.169 personas ocupadas de un total de 2.254.627), y el 27,68% del irmorte neto
de la cifra de negocios (11.787.275 millones de pesetas de un total de 42.582.402). Desglosando por
ramas, la subsección OB ocupa a 212 105 trabajadores (9,41% del total de las manufacturas), la DG
a 130.027 (5,77%) y la OK a 190.037 (8,43%). En cuanto al importe neto de la cifra de negocios de
cada sector, en la subsección OB se sitúa en 2.020.556 trillones de pesetas (4,75% del total de las
manufacturas), en la DG en 4.204.242 (9,87%) y en la OK en 5.562.477 (13,05v/o). De la comparación
de la participación de cada sector en la ocupación y en la cifra de negocios total de la industria
manufacturera española se deducen grandes diferencias de productividad por ramas. Así, el valor
añadido por ocupado en la subsección OB es de 2.975.146 pesetas, mientras que en las subsecciones
DG y DK es de 7.334.961 y 4.459.020 pesetas respectivanrnte.
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b) Resultados (1): diferencias salariales entre establecimientos de una misma rama

El análisis de la varianza de los salarios se ha aplicado inicialmente a tres

sectores de la industria española con características diferenciadas en relación a la
composición de la fuerza de trabajo, al tipo de establecimientos que les dan empleo
y a los salarios medios de que disfrutan. Se trata de la industria textil y de la
confección (subsección DB de la CNAE-93), la industria qu[mica (DG), y la industria
de la construcción de maquinaria y equipo mecánico (DK). Las tres subsecciones
ocupan posiciones muy distantes entre si, en ladistribución de los salarios medios por
ramas. En el extremo inferior de la estructura salarial se encuentra la industria textil
con unos salarios medios por hora de 1.041 pesetas, cuando la media del conjunto

de las manufacturas se eleva a 1.562 pesetas. En el extremo superior se encuentra
la industria química con un salario por hora bruto de 2.174 pesetas. Por último, la
construcción de maquinaria ocupa una posición intermedia con unas ganancias
horarias de 1.692 pesetas —véanse los CUADROS«~ 3.10, 3.11 y 3.12—.

Asimismo, aparecen diferencias muy marcadas en la composición sectorial del
empleo por sexos. En la industria textil y de la confección más de la mitad de los
trabajadores son mujeres (56%>, mientras que este colectivo es minoritario en la
construcción de maquinaria (11%) y en la industria química (26%). En cuanto al tipo
de contrato según la duración, se encuentra una mayor similitud, destacando la
química con una mayor proporción de empleo fijo. Igualmente, la dispersión en la
jornada laboral anual es menor, situándose las cifras en tomo a la media (1.787
horas), ligeramente por debajo en el caso de la química (1.774) y ligeramente por
encima en el caso del textil (1.794). La edad y la ant¡gúedad media de los
trabajadores es, a su vez, muy similar en las tres ramas, presentando el textil unos
valores algo más bajos. En carrbio, en la distribución de la muestra de trabajadores
según la dimensión delos establecimientos, las diferencias vuelven a acentuarse. En

~ En el cálculo de los estadísticos desaiptivos de cada una de las ramas, se han ponderado
previamente las nvestras con el factor de elevación proporcionado al efecto por el INE -véase el
apartado 3.1.2 sobre fuentes estadísticas—.
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CUADRO 3.10. - PRINCIPALES ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

SUBSECCION DR - INDUSTRIA TEXTIL Y CONFECCIÓN

INDICADORES VALOR

SALARIO HORA BRUTO:
El (media) 1.041
El (varianza) 490.204

LOG4RITMO SALARIO HORA BRUTO:
o (media) 6,79
o (varianza) 0,31

DISTRIBUCIÓN MUESTRA POR TAMAÑOS (%>:
o menos de 50 trabajadores 46,2
o de 50 a 250 trabajadores 36,2
o más de 250 trabajadores 17,6

EDAD (media) 38

ANTIGUEDAD (media) 12

VARÓN (%) 44

CONTRATO DE DURACIÓN INDEFINIDA (%) 78

HORAS ANUALES TRABAJADAS 1.794

TOTAL DE CATEGORÍAS DE ESTUDIOS 42

TOTAL ESTABLECíMlENTOS 762

TOTAL TRABAJADORES 7.429

TOTAL EMPLEO (extrapolación) 150.821

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO 3.11.- PRINCIPALES ESTADISliCOS DESCRIPTIVOS

SUBSECCIÓN DG - INDUSTRIA QUÍMICA

INDICADORES VALOR

SALARIO HORA BRUTO:
o (media) 2.174
u (varianza) 1.925.885

LOGARITMO SALARIO HORA BRUTO:
u (media> 7,52
o (varianza) 0,33

DISTRIBUCIÓN MUESTRA POR TAMAÑOS (%):
o menos de 50 trabajadores 25,8
o de 50 a 250 trabajadores 39,7
o más de 250 trabajadores 34,5

EDAD (media) 41

ANTIGÚEDAD (media) 14

VARON (%) 74

CONTRATO DE DURACIÓN INDEFINIDA (%) 89

HORAS ANUALES TRABAJADAS 1,774

TOTAL DE CATEGORÍAS DE ESTUDIOS 47

TOTAL ESTABLECIMIENTOS 689

TOTAL TRABAJADORES 7.825

TOTAL EMPLEO (extrapolación) 114.621

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO 3.12.- PRINCIPALES ESTADÍSTICOS DESCRIPTIVOS
SUBSECCION DK - CONSTRUCCIÓN DE MAQUINARIA

INDICADORES VALOR

SALARIO HORA BRUTO:
o (media> 1.692
u (varianza) 897.348

LOGARITMO SALARIO HORA BRUTO:
o (media> 7,30
O (varianza> 0,27

DISTRIBUCIÓN MUESTRA POR TAMAÑOS (%):
o menos de 50 trabajadores 44,4
o de 50 a 250 trabajadores 29,7
o más de 250 trabajadores 25,9

EDAD (rredia) 41

ANTIGÚEDAD (media) 14

VARÓN (%) 89

CONTRATO DE DURACIÓN INDEFINIDA (%) 84

HORAS ANUALES TRABAJADAS 1.788

TOTAL DE CATEGORÍAS DE ESTUDIOS 45

TOTAL ESTABLECí MIENTOS 675

TOTAL TRABAJADORES 6.198

TOTAL EMPLEO (extrapolación) 97.001

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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la industria textil y de la confección se observa un predominio de los establecimientos

de menor tamaño (menos de 50 trabajadores: .46% de los casos> y una baja
representación de los de mayor dimensión (más de 250 trabajadores: 18%). Al
contrario, en la industria química el peso de los establecimientos pequeños es
reducido (26%), siendo elevado el de los establecimientos medianos y grandes (40%
y 34% respectivamente). Por su parte, la distribución por tamaños de la muestra de

la construcción de maquinaria está más equilibrada en los tres segmentos (de menor
a mayor dimensión: 44%, 30% y 26%).

Recuérdese, para finalizar, que, según el estudio de la determinación de los
salarios por sectores del apartado 3.2, las ganancias de las tres subsecciones
estudiadas difieren significativamente, una vez controlada la composición de la mano
de obra. Mientras que los trabajadores del sectorquímico ganan un 21% por encima
del promedio de la industria manufacturera, los del textil y la confección un 22% por
debajo, situándose la retribución de los de la construcción de maquinaria un 4% por

encima de la media —véase la estimación de las primas salariales del CUADRO
3.1—. En definitiva, se puede concluir a partir de esta somera descripción cJe los
datos, que las tres subsecciones seleccionadas representan de un modo aceptable
la diversidad existente en la industria manufacturera española.

En los CUADROS 3.13 a 3.15 se resumen los resultados del análisis de la
varianza de las subsecciones DB, DG y DK de la CNAE-93. En la parte superior de
todos ellos se muestra la proporción de la suma de cuadrados total, que se explica

en cada una de las 9 ecuaciones salariales, así como los grados de libertad y el valor
de la F de significación conjunta de los coeficientes. En la parte inferior, además del
valor de la suma de cuadrados total de las ganancias horarias, se presenta la
estimación de la contribución mínima o efecto “puro” de cada una de las fuentes de
variación salarial. Esta aproximación conservadora de la influencia de los distintos
factores o covariables equivale al aumento del porcentaje de la suma de cuadrados

explicada, cuando a las ecuaciones E, F, G y H se les añade cada una de las fuentes
de dispersión salarial omitidas respecto a la ecuación completa (la 1). Así, por~emplo,
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CUADRO 3.13.- ANALISIS DE LA VARIANZA SALARIAL
SUBSECCIÓN DB - INDUSTRIA TEXTIL Y CONFECCIÓN

ECUACIÓN

A (forni. gener.) 16,20

B (forrn. espec.) 28,41

C (discriminac.) 32,48

D (establec) 48,24

E (Ec. 1 - forrn. gen.) 63,43

F(Ec.I-form esp) 6Q40

G (Ec. 1 - dicnm¡n) 63,96

H (Ec. 1 - estaNec.) 47,52

1 (Ec. completa) 68,75

ESTIMACIÓN DE LOS

FUENTE DE VARIACIÓN

o FORMACIÓN GENERAL

o FORMACIÓN ESPECÍFICA

o DISCRIMINACIÓN

o ESTABLECIMIENTO

SUMA TOTAL DE CUADRADOS

Orad. Libert. F

41 34,82~

4 736,54**

2 1.785,93~

761 8,16~

76~ 15,06~

803 16,30~

805 14,60~

47 142,2O~

807 1805

EFECTOS PUROS

%SUMADECUADRADOS

R2¡-R2E= 5,32

R2
1-R

2~= 2,35

~I~G ~

R2¡-R2H= 21,23

46.632

(Nota: grado de significación = 0,0000)

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO 3.14. - ANALISIS DE LA VARIANZA SALARIAL
SUBSECCIÓN DG - INDUSTRIA QUíMICA

ECUACIÓN

A (form. gener.) 22,72

B (form. espec.) 23,50

C (discnminac.) 27,32

D (establec) 36,68

E (Ec. 1 - form. gen.) 57,99

F (Ec. 1 -form esp) 64,91

G (Ec. 1 - dicrimin) 64,61

H (Ec. 1 - estableo.> 54,95

1 (Ec. completa) 70,76

ESTI MACIÓN DE LOS

FUENTE DE VARIACIÓN

o FORMACION GENERAL

o FORMACIÓN ESPECÍFICA

o DISCRIMINACIÓN

o ESTABLECIMIENTO

SUMA TOTAL DE CUADRADOS

Grad. Libert.

46

4

2

688

694

736

738

52

740

E

49,72~

600,6&’~

1 .47O,08~

6,0W

14,18~

17,81**

17,53fl

1 82,32~

23,17~

EFECTOS PUROS

% SUMA DE CUADRADOS

R2
1-R

2E= 1Z77

- R2F = 5,85

~-R2
0= 6,15

- R
2H = 15,81

38.010

(Nota: -- grado de significación = 0,0000)

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO 3.15. - ANÁLISIS DE LA VARIANZA SALARIAL

SUBSECCIÓN DK - CONSTRUCCIÓN DE MAQUINARIA

ECUACIÓN R2 Grad. Libert. F

A (form. gener.> 16,58 44 27,79~

6 (form. espec.) 26,77 4 566,12**

C (discr¡minac.) 27,78 2 1.191 ,64~

D (establee> 39,08 674 5,26~

E (Ec. 1 - form. gen.) 60,69 680 12,52~

F (Ec. 1 - fomi esp) 64,82 720 14,O2~

G (Ec. 1 - dicr¡rnn) 65,50 722 14,39~

H (Ec. 1 - establee.) 49,75 50 121 ,72~

¡ (Ec. completa) 69,71 724 17,39~

ESilMACIÓN DE LOS EFECTOS PUROS

FUENTE DE VARIACIÓN % SUMA DE CUADRADOS

O FORMACIÓN GENERAL R~ - R2E 9,02

o FORMACIÓN ESPECÍFICA R~ - R2F = 4,89

o DISCRIMINACIÓN - R2G= 4,21

o ESTABLECIMIENTO R2, - R2H = 19,96

SUMA TOTAL DE CUADRADOS 26.610

(Nota: grado de significación = 0,0000)

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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comparando los coeficientes de determi nación de las ecuaciones 1 y E, se obtiene que
la formación general responde como mínimo del 5,32% de la variabilidad de los
salarios en la industria textil y de la confección. Procediendo de la misma forma, se
sigue que la formación específica explica el 2,35%, la discriminación el 4,79% y el

factor establecimiento el 21,23%.

De la observación de los resultados se deduce que el factor establecimiento
es, en los tres sectores, el que mayor contribución presenta en la explicación de las
diferencias salariales. La influencia de las políticas salariales propias adoptadas en
cada centro de trabajo representa entre un 16% (industria química) y un 21%
(industria textil y de la confección) de la variabilidad de las retribuciones. A cierta

distancia del factor establecimiento se encuentra la formación general, con un efecto

“puro” sobre las ganancias de entre el 5% (textil yconfección) y el 13% (química>. Por
debajo se sitúan la formación específica y la discriminación con contribuciones
inferiores o iguales al 6%.

Se puede concluir, por tanto, que la pertenencia de cada trabajador a un
establecimiento y, por extensión, a una enpresa determinados ejerce una influencia

muy importante sobre sus salarios, independientemente de su edad, sexo,
cualificación y demás características personales. Los salarios no dependen sólo de
quiénes cada trabajador sino de dóndeestá ocupado. Este hecho explica laaparición
de diferencias salariales entre individuos de similar cualificación, en función de cuál
sea la empresa que los emplee. Por consiguiente, se confirman las conclusiones
preliminares del análisis por sectores, una vez que se desciende a un estudio más
detallado por establecimientos industriales.

Se ha realizado el test de la F de significación conjunta de los parámetros para

comprobar si el factor establecimiento o, lo que es lo mismo, las variables dicotómicas
representativas de cada establecimiento, son significativas una vez que se tienen en
cuenta el resto de las variables explicativas de los salarios (edad, antigUedad, edad
al cuadrado, antigUedad al cuadrado, sexo, tipo de contrato y las variables ficticias
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sobre los estudios realizados>. En todos los casos la F es significativa al nivel 0,0000
de significación. Por tanto se puede rechazar que todos los coeficientes relativos a los

establecimientos sean cero (ft = [3~= =...= I1~)41.

Los CUADROS 3.13 a 3.15 muestran además las estimaciones de los efectos
máximos de cada una de las fuentes de dispersión salarial. Estas se obtienen a partir
de las ecuaciones A, B, C y D, en las que se estudia aisladamente la influencia sobre
las ganancias horarias de cada fuente de variación salarial. Así, por ~emplo,la
formación general explica el 16% de la suma de cuadrados total en la industria textil
y de la confección, la formación específica el 28%, la discriminación el 32% y el factor

establecimiento el 48%. La suma de todos los efectos supera el 100% por la
presencia de multicolinealidad. Una parte importante de las contribuciones anteriores
recogen en realidad el efecto salarial común de cada fuente con las restantes. Del
48% de la varianza salarial explicada por el factor establecimiento, sólo el 21%
depende exclusivamente de esta fuente de variación, resultando el 27% restante de
la elevada correlación existente entre las demás variables independientes y el factor

establecimiento. En cualquier caso el panorama que se desprende de las
est¡maaones de los efectos máximos es similar al anterior, destacando el efecto
establecimiento sobre las demás fuentes devariación, por su elevadacontribución en
la explicación de las diferencias salariales.

Cabe destacar además los elevados coeficientes de determinación de las
ecuaciones completas (ecuac. 1), en las que se explica aproximadamente el 70% de
la variabilidad de las ganancias. Por otra parte debe subrayarse la importancia de la

formación específica y la disctininación que en los tres sectores explican un
porcentaje mayor de la varianza salarial que la formación general, si nos limitamos al
estudio de las ecuaciones A, B y C. Si nos circunscnbinns a los efectos puros, la

41 El test E de significación ca-junta del factor establecimiento, una vez controladas el resto de las
variables explicativas, se ha realizado en todas las nuestras analizadas, obteniéndose los siguientes
resultados: total industria rmnufadurera <F = 7,34), industria textil (F = 5,92), industria de la rrsdera
y el corcho (E = 4,40), industria papelera (F = 6,88), industria quinta (F = 5,57), consÚu~ón de
maquinaria (F = 5,35), material eléctrico y electrónico (F = 5,16), material de franspode (F = 5,89) e
industria manufacturera en Madrid (F = 6,41). Todas ellas son significativas al nivel 0,0000.
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discriminación y la formación específica explican, en conjunto, un porcentaje similar
de la suma de cuadrados que la formación general.

En los GRÁFICOS 3.7 a 3.9 se han representado los histogramas de los

coeficientes de regresión de las variables dicotómicas relativas al factor
establecimiento. Partiendo de las estimaciones de la ecuación 1, que introduce todas
las variables explicativas, se ha creado una nueva variable que recoge el efecto,
sobre los salarios, del empleo de cada trabajador en un establecimiento deteminado,

una vez tenida en cuenta la influencia de la composición de la fuerza de trabajo. Al
igual que como se ha operado con las “g’ sectoriales, se ha calculado la media

ponderada de los coeficientes en cada sector. Este resultado se ha restado a cada
parámetro para obtener la diferencia salarial de cada establecimiento respecto a la
media sectorial, que es lo que realmente se ha representado en el histograma. Dado
que la variable dependiente se expresa en logaritmos, para transformar la diferencia
salarial logarítmica de los gráficosen diferencia porcentual se debe calcular la función
exponencial de los coeficientes [(e13-1). 100]. Así, si la diferencia salarial estimada en
un establecimiento determinado, respecto a la media, es igual a [¡3=0,30],los

trabajadores empleados en ese establecimiento disfrutan de unas ganancias horarias
superiores en un 35% al promedio del sector.

Para laelaboración de los gráficos, se han ponderado los coeficientes de cada
establecimiento con la suma de los factores de elevación delas observaciones deese
establecimiento, de forma que los histogramas reflejan los resultados poblacionales
y no los muestrales. Además se ha añadido en un lateral de los histogramas la media,

la desviación típica y el númerode observaciones representadas. En todos los casos
la media es cero, al haberse transformado los coeficientes originales en diferencias

respecto a la media del sector. Por otra parte se ha superpuesto sobre la distribución
de las frecuencias la curva normal, que dependiendo de la escala del eje de
ordenadas adopta una forma más o menos aplastada.
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La distribución de las diferencias salariales estimadas se aproxima a la curva
normal en las tres ramas de actividad. La dispersión de los coeficientes es muy

elevada en la industria textil y de la confección, con un rango igual a 2,52, y
notablemente inferior en la construcción de maquinaria (rango = 1,68). Los
histogramas ponen de manifiesto la existencia de importantes diferencias salariales

entre establecimientos, una vezcontrolada la composición de la fuerza de trabajo. Por
ejemplo, si se acepta que la distribución de los parámetros en la industria textil y de
la confección se ajusta a la distribución normal, alrededor del 68% de los individuos
se sitúan en el intervalo [-0,27;0,27] (es decir, una desviación típica a cada lado de
la media). Esto significa que el 16% de los trabajadores situados en la cola derecha
(porencima de 0,27> ganan cuando menos un 72% más que el 16% de trabajadores
que se sitúan en la cola izquierda (por debajo de -0,27).

c) Resultados (II): diferencias salariales entre establecimientos de distintas ramas

El análisis de la varianza salarial se ha aplicado, además de a las siete ramas
de actividad mencionadas, a dos submuestras representativas del conjunto de la

industria manufacturera. Es decir, a diferencia de los ejercicios anteriores, los
establecimientosanalizados pertenecen a distintos sectores industriales. La población

de referencia de las submuestras ha sido, en un caso, los establecimientos ubicados
en la Comunidad Autónoma de Madrid y, en otro, el conjunto nacional. El propósito

fundamental de este apartado es evaluar, indirectamente, la posible influencia de la
localización sobre las desigualdades salariales. La hipótesis de las diferencias
igualadoras propone que los desniveles salariales que permanecen una vez
controlada la composición de la fuerza de trabajo pueden derivarde diferencias en el
coste de la vida de cada región o del efecto de diversas ventajas o desventajas no
pecuniarias asociadasa la localización. Al no disponerse de datos sobre esta variable,
no se ha podido controlar su influencia sobre las ganancias en el resto del capítulo
empírico. Mediante la comparación de los resultados del conjunto nacional con los de
la Comunidad Autónoma de Madrid, se trata de cubrir esta laguna.
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El tamaño de la muestra del conjunto nacional es aproximadamente el 5% de
la muestra original (4.756 observaciones de un total de 92.712), mientras que la
relativa a Madrid se sitúa alrededor del 50% (4.937 observaciones de un total de
9.700). Las muestras se han seleccionado de forma aleatoria aunque no se ha
buscado la representatividad por ramas de actividad, de forma que algunas de ellas

tienen un peso relativo mayor que las restantes respecto a la estructura sectorial
original. Por término medio, el salario hora bruto es superior en Madrid que en el
conjunto nacional (1 .938pesetasfrentea 1.544 pesetas) —véanse los CUADROS 3.16

y 3.17—. Esto obedece fundamentalmente a diferencias en la especialización
productiva. Mientras que en la submuestra de Madrid, las subsecciones DA a DD
representan el 14% deI empleo ponderado total, en la subrnuestra del conjunto
nacional esas ramas absorben el 28% del empleo. En el polo opuesto, tres de las
subsecciones de salarios más altos (DG, DL y DM) representan en Madrid el 48% del
empleo total, y sólo el 29% en el conjunto nacional. Esto se refleja a su vez en la
distribución de los individuos según el tamaño de los establecimientos, con una mayor
importancia relativa de la gran empresa en la Convnidad de Madrid. Por lo demás,
se observa un mayor peso del trabajo femenino y del empleo indefinido en la
submuestra de Madrid, y una menor duración de la jornada laboral anual en Madrid
respecto al conjunto nacional.

En cuanto a los resultados del análisis de la varianza se confirman las
condusiones del epígrafe anterior —véanse los CUADROS 3.18 y 3.19—. Tanto en las
estimaciones de máximos como en las de mínimos, el factorestablecimiento presenta
la mayor contribución en la explicación de los salarios, agran distancia de la segunda
fuente de variación en importancia que, nuevamente, es la formación general. El

efecto “puro” del factor establecimiento se sitúa entre el 17% y el 22% de la suma de
cuadrados total de las ganancias horarias, mientras que la formación general lo hace
entre el 7% y el 11%. Asimismo, todas ecuaciones superan el test de la F de

significación conjunta de los coeficientes. Por tanto, se afianza la idea de que el
dónde está ocupado cada trabajador puede tener una influencia decisiva sobre sus
salarios, independientemente de su cualificación ydemás características personales.
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CUADRO 3.16. - PRINCIPALES ESTADÍSTICOS DESCRIPTIVOS
SECCIÓN D.- TOTAL INDUSTRIA MANUFACRJRERA (SURMUESTRA)

INDICADORES VALOR

SALARIO HORA BRUTO:
r¡ (media) 1.544
ir (varianza) 763.180

LOGARITMO SALARIO HORA BRUTO:
ir (media) 7,19
u (varianza) 0,35

DISTRIBUCIÓN MUESTRA POR TAMAÑOS (%):
u menos de 50 trabajadores 36,2
o de 50 a 250 trabajadores 27,9
o más de 250 trabajadores 35,9

EDAD (media) 41

ANTIGUEDAD (media) 14

VARÓN (%) 82

CONTRATO DE DURACIÓN INDEFINIDA (%> 83

HORAS ANUALES TRABAJADAS 1.792

TOTAL DE CATEGORÍAS DE ESTUDIOS 42

TOTAL ESTABLECIMIENTOS 483

TOTAL TRABAJADORES 4.756

TOTAL EMPLEO (extrapolación) 83.609

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO 3.17.- PRINCIPALES ESTADÍSTICOS DESCRIPTIVOS
SECCIÓN D - INDUSTRIA MANUFACTURERA DE MADRID

(SUBMUESTRA)

INDICADORES VALOR

SALARIO HORA BRUTO:
ir (media) 1.938

ir (varianza) 1.774.681

LOGARITMO SALARIO HORA BRUTO:
ir (media) 7,39
ir (varianza) 0,37

DISTRIBUCIÓN MUESTRA POR TAMAÑOS (%):
ir menos de 50 trabajadores 30,4
ir de 50 a 250 trabajadores 28,4
ir más de 250 trabajadores 41,2

EDAD (media) 40

ANTiGOEDAD (media) 13

VARÓN (%) 77

CONTRATO DE DURACIÓN INDEFINIDA (%) 86

HORAS ANUALES TRABAJADAS 1.777

TOTAL DE CATEGORÍAS DE ESTUDIOS 47

TOTAL ESTABLECí MlENTOS 430

TOTAL TRABAJADORES 4.937

TOTAL EMPLEO (extrapolación) 105.048

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO 3.18. - ANALISIS DE LA VARIANZA SALARIAL

SECCIÓN D.- TOTAL INDUSTRIA MANUFACTURERA (SUBMUESTRA)

ECUACIÓN R2 Grad. Libert. F

A (form. gener.) 23,20 41 34,74~

B (form. espec.) 29,85 4 505 36~

e (discriminac.) 31,75 2 1.105,78~

D (establec.) 54,54 482 10 64~

E (Ea 1 - form. gen.) 67,42 488 18,09**

F (Ec. 1 - form esp) 70,89 525 19,63~

G (Ec. 1 - dicrimin) 70,90 527 19,54~

FI (Ec. 1 - estabíec.) 52,49 47 11O,67*~

1 (Ea completa) 74,14 529 22,90~

ESTIMACIÓN DE LOS EFECTOS PUROS

FUENTE DE VARIACIÓN % SUMA DE CUADRADOS

o FORMACIÓN GENERAL R2 - R2E = 6,72

o FORMACIÓN ESPECÍFICA R2, - R2F = 3,25

o DISCRIMINACIÓN R2
1 - R

2G = 3,24

O ESTABLECIMIENTO R2
1 - R

2H = 21,65

SUMA TOTAL DE CUADRADOS 28.951

(Nota: grado de significación = 0,0000>

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO 3.19. - ANAUSIS DE LA VARIANZA SALARIAL
SECCIÓN D - INDUSTRIA MANUFACTURERA DE MADRID

ECUACIÓN R2 Grad. Libeít. F

A (form. gener.) 29,47 46 44,41**

B (form. espec.) 22,74 4 362,88**

C (discnm¡naa) 25,43 2 841 ,53fl

D (establec) 46,97 429 9,31**

E (Ec. 1 - forrn. gen.) 62,09 435 16,94~

F (Ea 1 - form esp) 68,41 476 20,29~

G (Ec. 1 - dicamin) 68,96 478 20,72~

H (Ec. 1 - establec) 56,10 52 120,03~

1 (Ec. completa) 72,83 480 24,89~

ESTIMACIÓN DE LOS EFECTOS PUROS

FUENTE DE VARIACIÓN % SUMA DE CUADRADOS

o FORMACIÓN GENERAL R2
1 - R

2E = 10,74

o FORMACIÓN ESPECÍFICA R2
1 - R

2F = 4,42

o DISCRIMINACIÓN R2~ - R2G = 3,87

o ESTABLECIMIENTO R2, - R2H = 16,73

SUMA TOTAL DE CUADRADOS 38.748

(Nota: grado de significación = 0,0000)

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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En los GRÁFICOS 3.10 y 3.11 se han representado las desviaciones salariales
estimadas respecto al promedio de la industria manufacturera en el total nacional y
en la Comunidad de Madrid, respectivamente. Las distribuciones de los desniveles
salariales se acercan a la curva normal en los dos casos. Por lo demás, presentan

unas características similares a los histogramas de los tres sectores analizados
previamente, aunque con una desviación típica de los coeficientes ligeramente más
alta que en el caso de la industria química y la construcción de maquinaria. La única
peculiaridad que debe señalarse reside en el hecho de que mientras que en los tres

casos anteriores todos los individuos pertenecen a una misma rama de actividad, en
las dos submuestras actuales se combinan trabajadores de distintas ramas. Esto
significa que en la cola derecha de los histogramas 3.10 y 3.11 predominarán las

observaciones procedentes de sectores de salarios altos, mientras que en la cola
izquierda lo harán las de los sectores de salarios bajos. Para comprobarlo se ha
representado en el GRÁFICO 3.12 las diferencias salariales estimadas rmdias, por

sectores, de los individuos que integran la submuestra relativa al conjunto nacional.
La probabilidad de que los trabajadores pertenecientes a los sectores del refino de
petróleo (DF) y la industria química (DG) se sitúen en el lado derecho del histograma
es elevada, al igual que la probabilidad de que los empleados en las ramas textil y
confección, cuero y calzado, y madera y corcho (subsecciones DB, DC y DD,
respectivamente) se sitúen en el lado ¡zquierdo, dadas las diferencias existentes en
los valores medios de las “fS’ por sectores.

d) Conclusiones

Los resultados del análisis de lavarianza realizado a una selección de sectores
de la industria manufacturera española han puesto de manifiesto que no sólo la oferta,
es decir, la composición de la fuerza de trabajo, sino también la demanda, es decir,
los establecimientos que los emplean, ejerce una gran influencia en la fijación de los

salarios. Dependiendo de cuál sea el establecimiento o, por extensión, la empresa en
que un trabajador esté empleado, sus salarios pueden variar hasta en más de un
70%, independientemente de la cualificación, edad, sexo o del tipo de contrato que
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le una a la empresa. Por tanto, se debe matizar la condusión que se extrajo en el
apartado 3.2, en el sentido de que aunque por término medio existen sectores en los
que las ganancias son superiores al promedio industrial y otros en las que son

inferiores, en el interior de esas ramas también existen importantes desniveles
salariales entre los establecimientos que las componen. Es decir, la pertenencia al
sector químico no garantiza el disfrutede unas elevadas retribuciones ni la ocupación
en el sector textil condena a la percepción de unos bajos salarios, aunque la
probabilidad de cada resultado sea muy distinta en ambas ramas.

En el CUADRO 3.20 se han recogido las estimaciones de los efectos puros de
cada una de las fuentes de dispersión salarial, en las 7 subsecciones de la CNAE-93
más las dos submuestras del total de la industria manufacturera —los detalles de las
ecuaciones y representaciones gráficas del ANOVA de las ramas DD, DE, DL y DM
se recogen en un anexo final—. Las condusiones que se deducen del estudio de los
sectores DB, DG y DK se pueden generalizar al resto de las muestras analizadas. La
contribución del factor establecimiento en todos los ejercicios supera con creces la de
cada una de las demás fuentes de variación salarial. Independientemente de las
características de cada sector en cuanto al tipo de trabajadores empleados (con una
elevada proporción de trabajadores cualificados corno en el químico y en el material
eléctrico y electrónico, o con una baja proporción, como en la industria textil y de la
confección) yen cuanto a las peculiaridadesde los establecimientos que locomponen
(con un 75% de los trabajadores empleados en establecimientos de más de 250

trabajadores, corro en la fabricación de material de transporte, o con ningún
trabajador dentro de ese estrato, corro en la industria de la madera) el centro de
trabajo ejerce una influencia decisiva sobre las retribuciones.

El efecto salarial del factor establecimiento es rruy importante en todas las
ramas, aunque su magnitud varía desde un 14% en la industria de matenal eléctnco
y electrónico, hasta un 24% en la industria de la madera y el corcho. De la misma
forma, la influencia de la formación general oscila entre un 3% en el sector de la
madera hasta un 13% en la química y el material de transporte. No obstante, resulta
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CUADRO 3.20.- ANÁLISIS DE LA VARIANZA SALARIAL~
EFECTOS PUROS ESilMADOS SEGÚN FUENTES DE VARIÁCION

SECTORES

TOTAL

DB

DD

DE

DG

DK

DL

DM

MADRID

FUENTES DE VARIACIÓN

[FORMACIÓN
GENERAL]

[FORMACIÓN
ESPECíFICA]

[DISCRIMINACIÓN][ESTABLECIMIENTO]
<O/o)

(O/o) (O/a) (a/o)

6,7

5,3

3,0

6,2

12,8

9,0

8,8

13,2

10]

32

2,3

4,8

6,1

5,8

4,9

3,4

4,1

4,4

3,2 21,6

4,8 21,2

2,3

3,7

6,1

4,2

3,3

3,1

23,7

22,8

15,8

2Q0

14,1

17,5

3,9 16,7

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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difícil determinar si existe algún patrón definido en relación a la importancia de cada
fuente de dispersión salarial. En principio parece deducirse cierta tendencia a que el
efecto establecimiento sea grande en los sectores de salarlos medios más bajos (textil
y madera, 21% y 24% respectivamente) y pequeño en los de salarios más altos
(químico y material eléctrico y electrónico, 16% y 14% respectivamente>. Se podría

proponer que esta relación deriva de que el margen de que disponen los

establecimientos para mejorar las retribuciones es mayor en las ramas de salarios
inferiores. No obstante, los resultados de los sectores DE, DK y, en menor medida
DM, no corroboran la propuesta. Así, la contribución de los establecimientos en la

industria papelera se sitúa en el 23%, disfrutando de unos salarios medios
relativamente altos (1.737 pesetas por hora). Por su parte, la construcción de
maquinaria y la fabricación de material de transporte, con unos salarios medios de
1.692 y 1.831 pesetas, presentan unos efectos “puros” del 20% y del 17%,
respectivamente.

En relación a la comparación de nuestros resultados con los obtenidos en otras
investigaciones, debe hacerse referencia al estudio de Groshen, sobre la economía

de los EEUU, en el cual nos hemos basado. Por lo general, las condusiones que se
extraen de los dos trabajos son bastante similares. En los dos casos, las

características de la fuerza de trabajo medidas a través de la ocupación, el sexo, la
edad o los estudios realizados, desempeñan un papel muy importante en la definición
de los salarios. Además, tanto en el estudio de Groshen como en el nuestro, los
establecimientos ejercen una gran influencia sobre las retribuciones, una vez que se

tiene en cuenta la composición de la mano de obra. En los seis sectores analizados
de la economía nortearrericana el factor establecimiento responde de entre el 12%
y el 58% de la suma de cuadrados total de las ganancias. Además, sólo en 1 de esos
6 sectores la contribución del factor establecimiento es inferior a la del factor
ocupación. Por tanto, a pesar de las diferencias en el rrétodo de análisis, las fuentes
estadísticas y las economías oL~eto de estudio, debe subrayarse la coincidencia de
resultados en las dos investigaciones.
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Una forma alternativa de evaluar la importancia de cada fuente de variación
salarial consiste en estimar la desviación típica de las ganancias generada por cada
factor. En el CUADRO 3.21 se rruestran las desviaciones típicas sugeridas por el
factor establecimiento, obtenidas a partir de las estimaciones de los efectos “puros”.
Se han calculado mediante el producto de la proporción de la suma de cuadrados
atribuible al vector establecimiento por la varianza del logaritmo de los salarios en

cada muestra, obteniendo a continuación la raíz cuadrada de esa cantidad. Del
examen de los resultados se deduce nuevamente que el factor establecimiento juega
un papel muy importante en la determinación de los salarios, una vez controlada la
composición de la fuerza de trabajo. Las desviaciones típicas generadas por los
establecimientos superan el 38% de las desviaciones típicas totales de los salarios
en cada muestra, llegando en algún caso a representar el 49%.

CUADRO 3.21.- DESVIACIONES TÍPICAS SUGERíDAS~1~ POR EL FACTOR
ESTABLECíMIENTO

Total DB DO DE DG DK DL DM Madñd

establedrríento 0,28 0,26 0,26 0,29 0,23 0,23 0,23 0,18 0,25

TOTAL 0,59 0,56 0,53 0,61 0,57 0,52 0,60 0,44 0,61

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)

NOTA<1>: El cálculo de la desviadón típica sugerida se ha calculado con arreglo a la siguiente fómvla:

[l>sviadóntípica sugerida= (% suma cuadrados del factor ESTABLECIMIENTO x varlanza LNSHB)9

3.3.2. Determinantes de los salarios en el centro de trabajo

a) Objetivos, datos estadísticos y método de análisis

Una vezcomprobada la importancia que tiene, en el proceso de fijación de los
salarios, la pertenencia de cada trabajador a un establecimiento determinado, nos

introducimos en el análisis de los factores explicativos últimos de la influencia del
centro de trabajo sobre las retribuciones. Se trata de estudiar cuáles son las razones

que inducen a las empresas a establecer salarios por encima de los niveles de
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vaciado de mercado. El marco teórico a partir del cual se va a elaborar la explicación
a este fenómeno es la teoría de los salarios de eficiencia. De los distintos modelos
de la teoría, nos centramos fundamentalmente en dos: los salarios de eficiencia
basados en la participación de rentas y el shirking modeí Según el primer modelo, los

trabajadores de las empresas con mayores niveles de beneficios o productividad
presentan unas retribuciones elevadas, corno consecuencia del reparto de rentas
entre el empresario y la mano de obra. Por su parte, el shirking model propone que
los salados tienden a elevarse para estimular el esfuerzo de los trab~adores, allí
donde los costes de control son altos, como en las empresas de gran dimensión.
Como señala Katz, “una combinación de los modelos económicos de los salarios de
eficiencia con los modelos sociológicos o normativos proporciona una explicación
bastante consistente, aunque posiblemente no muy elegante, de la estructura de las
diferencias salariales obsen¡ada&’2.

Las fuentes estadísticas utilizadas en la comprobación de las hipótesis son la
Encuesta de Estructura Salarial (EES) y la Encuesta Industrial de Empresas (ElE), en
relación al año 1995. La información contenida en las dos encuestas se ha integrado
en el marco del Proyecto BICHO del Instituto Nacional de Estadística —véase el
apartadosobre fuentes estadísticas—. Partiendode un ctdigo de identificación común
de las dos fuentes, se ha incorporado a la muestra de datos primarios de la EES la
información sobre cuatro variables de la ElE: productividad aparente del trabajo,
tamaño de la empresa según las personas ocupadas, cuota de mercado y peso de
las dotaciones de amortización sobre el valor añadido. Por tanto, lamuestra definitiva,
además de los datos individualizados acerca de las características de cada trabajador

(edad, sexo, cualificación, etc), proporciona información sobre el tamaño,
productividad, cuota de mercado e intensidad de capital de la empresa en la que cada

persona está ocupada. Debe señalarse, por otra parte, que la corrbinación de las dos
fuentes supone el canto dela unidad de referencia del establecimiento a laempresa
(unidad adoptada por la ElE).

42 Véase KATZ (1986), op. dt., pág. 266.
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La integración de las dos fuentes estadísticas ha supuesto la pérdida de parte
de la información de la Encuesta de Estructura Salarial. De los 92.712 individuosque
componen la muestra definitiva de la industria manufacturera española, la Encuesta

Industrial de Empresas dispone de datos de las empresas que emplean a alrededor
del 75% de esos trabajadores (68.763 observaciones). Aunque los resultados de las

regresiones no cambian de forma notable, tanto la pérdida de ese 25% de los casos,
como el hecho en sí mismo de combinar fuentes estadísticas elaboradas con criterios
metodológicos distintos, nos obligan a tomar las debidas cautelas a la hora de extraer
las conciusiones del análisis.

Para la contrastadón de las hipótesis de los salados de eficiencia nos hemos
servido del análisis de regresión múltiple. Se ha tratado de evaluar la influencia de
determinadas características de las empresas sobre los salados de cada individuo,
una vez controlada la heterogeneidad de la fuerza de trabajo en cada unidad
productiva. El punto de partida del análisis es el resultado de la ecuación salarial H
del epígrafe anterior, en la que se contemplan todos los factores explicativos de la
ecuación completa (la 1) excepto los relativos al factor establecimiento. Sobre esta
base, se estudia si la productividad, la dimensión de las empresas, la cuota de
mercado y/o la dotación de capital recogen el efecto que el vector establecimiento
ejerce sobre los salarios. Mediante el procedimiento de selección progresiva de las
variables, se ha analizado en qué medida aumenta la capacidad explicativa del
modelo, a medida que se añade una nueva variable en la ecuación H (ecuación con

controles sobre la formación general, la formación específica y ladiscriminación>. Pero
no sólo nos detenemos en el estudio del aumento de la suma de cuadrados
explicada, sino tantién en la magnitud y signo de los coeficientes. Recuérdese que
los distintos modelos de la teoría delos salarios de eficiencia predicen un crecimiento

de los salarios a medida que aumenta la productividad, el tamaño de las empresas
y la dotación de capital.
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b) Resultados por sectores

Se ha realizado el análisis de regresión en las mismas siete ramas de actividad
seleccionadas en el apartado 3.3.1. Además se ha repetido el estudio en el conjunto

de la industria manufacturerayen la muestra de empresas ubicadas en la Comunidad
Autónoma de Madrld, aunque, a diferencia del apartado anterior, no ha sido necesario

limitar el análisis a una submuestra de las observaciones originales, ya que los
requerimientos de memoria de los procedimientos estadísticos no han sido tan
elevados. En los CUADROS 3.22 a 3.26 se resumen los principales resultados del
análisis en relación a las subsecciones DR, DG y DK de la CNAE-93 y a la industria
manufacturera nacional y de Madrid, respectivamente. Los referidos a las
subsecciones DD, DE, DL y DM se recogen en el anexo final.

En la parte superior de los cuadros se muestran los principales resultados del

análisis de la varianza de la ecuación H, a partir de la muestra completa de la EES
(tamaño de la muestra, coeficiente de determinación, grados de libertad y valor de la
E del test de significación conjunta de los coeficientes). A continuación se presentan
los resultados de ese mismo análisis aplicado a la muestra reducida que resulta de
la combinación de la EES y la ElE. En el caso de la industria textil y de la confección,
de las 7.429 observaciones de la muestra original permanecen 5.611 en la rruestra

común EES-EIE. Las variables representativas de la formación general y específica,
y la disculminación explican en las dos muestras alrededor del 48% de la suma de
cuadrados total de los salarios. Manteniendo estas variables explicativas en la
ecuación, se introducen, en pasos sucesivos, las variables relativas a la productividad,
tamaño, cuota de mercado y dotación de capital, siempre y cuando se superen
deteminados test de significación43. En cada uno de los pasos se incorpora la
variable cuya contribución en la explicación de la varianza salarial sea mayor. En la
industria textil y de la confección se introduce inicialmente la productividad, a

~ Para que la variable pueda entrar en el nudelo el nivel de signilicadón de su F debe ser inferior
a 0,50. Merxés se ha introduddo un filtro adidonal ansisterite en exigir que los coelidentes
individuales de las variables fueran significativos al nivel 0,05 de significadón <T de Student).
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CUADRO 3.22.- ANALISIS DE REGRESIÓN
SUBSECCIÓN DR.- INDUSTRIA TEXTIL Y CONFECCIÓN

(Continadón Encuesta de Estructura Salarial - Encuesta Industrial de Enpresas (año 1995)]

Encuesta de Estructura Salarial.-
ECUACIÓN H (Ec. 1 - establecJnientos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD E

7.429 47,52 47 142,20

Con-binación Encuesta de Estructura Salarial y Encuesta Industrial de Empresas.

ECUACIÓN H (Ec. 1 - establecimientos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

5.611 48A5 AB 1136&~’

Ec. H + 1 0,0524 51,79 127,15
(19,63)

Ec. H+2 Q0456 0,1117,10~ 53,91 135,55
(17,26) (16,01>

Ec. H + 3 0,0439 0,4447 0,1026 ,1O~ 53,94 132,9r
(15,73) (1,89) (12,09)

MATRIZ DE CORRELACIONES

VARIABLES VAOCU AMORTNA CUOTAME PEROCUP LNSI-IB
valor añadido 1 ocupado 1 0,09 0,39 0,17 0,37

amortizac./ valor añadido 1 0,09 -0,08 0,11

cuota de mercado 1 0,59 0,26
personas ocupadas 1 0,23

LN salario hora bruto 1

FUENTE: Elaboración propia a partir de la combinación de la Encuesta de
Estructura Salarial y de la Encuesta Industrial de Empresas (INE).
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CUADRO 3.23.- ANÁLISIS DE REGRESIÓN
SUBSECCION DG.- INDUSTRIA QUÍMICA

(Continadón Encuesta de Estructura Salarial - Encuesta Industrial de Empresas (año 1995)]

Encuesta de Estructura Salarial.-
ECUACIÓN H (Ec. 1 - establednientos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

7.825 54,95 52 182,32*~

Continadón Encuesta de Estructura Salarial yEncuesta Industrial de En-presas.

ECUACIÓN H (Ec. ¡ - estableánientos)

MUESTRA GRADOS DE UBERTAD F

6.019 54,59 51 140 64~

Ecuadón
PARAMETROS ESilMADOS

(valor 1 de Student) R2 F

VACXDU AMORTNA CUOTAME PEROCUP

Ec. H + 1 0,0134 56,41 148,4W~
(15,80)

Ec. H + 2 0,01 27 0,0530 .10~ 57,09 149,77tt
(15,07) (9,75)

Ec. H + 3 0,0130 -0,8810 0,0669 .10~ 57,22 147,74
(15,40) (422) (8,96)

MATRIZ DE CORRELACIONES

VARIABLES VAOCU AMORTNA CUOTAME PEROCUP LNSHB
valor añadido 1 ocupado 1 0,05 0,14 0,10 0,25
anurtizac.I valor añadido 1 -0,02 -0,01 -0,01

cuota de mercado 1 0,84 0,16
personas ocupadas 1 048

LN salario hora bruto 1

FUENTE: Elaboración propia a partir de la combinación de la Encuesta de
Estmctura Salarial y de la Encueste Industrial de Empresas (INE).
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CUADRO 3.24.- ANALISIS DE REGRESIÓN
SUBSECCIÓN DK- CONSTRUCCIÓN DE MAQUINARIA

[ContinaciónEncuesta de Estructura Salarial - Encuesta Industrial de Empresas (año 1995)]

Encuesta de Estructura Salarial.-
ECUACIÓN H (Ec. 1 - establednientos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

6.198 4975 50 121 72**

Corrbnadón Encuesta de Estructura Salanal y Encuesta Industnal de Empresas.

ECUACIÓN H (Ec. 1- establednientos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

4.349 51,70 45 102,37~

Ecuadán
PARÁMEtROS ESliMADOS

(valor T de Student) R2 F

VAOCU AMORT/VA CUOTAME PER~UP

Ec.H+1 Q0365 55,05 114,51
(17,68)

Ec. H+2 0,0337 0,1133.1& 56,03 116,61
(16,48) (9,81)

MATRIZ DE CORRELACIONES

VARIABLES VAOCU AMORT.tVA CUOTAME PEROCUP LNSHB

valor añadido ¡ ocupado 1 -0,05 0,23 0,20 0,21
annrtizac./ valor añadido 1 0,15 0,18 0,01

cuota de rracado 1 0,66 0,08
personas ocupadas 1 0,16

LN salario hora bruto 1

FUENTE: Elaboración propia a partir de la combinación de la Encuesta de
Estructura Salarial y de la Encuesta Industrial de Empresas (INE).
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CUADRO 3.25.- ANALISIS DE REGRESIÓN
SECCIÓN D.- INDUSTRIA MANUFACTURERA

[CombinadánEncuesta de Estructura Salarial - Encuesta Industrial de En-presas (año 1995)]

Encuesta de Estructura Salarial.-
ECUACIÓN H (Ec. 1 - establedrrientos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

92.712 53,14 69 1.522,4B~

Continadón Encuesta de Estructura Salarial y Enaiesta Industrial & Empresas.

ECUACIÓN H (Ec. ¡ - establednientos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

68.763 53,05 68 1.141,59

Ec.H+1 0,0301 57,69 1.357,72t~
(86,82)

Ec. H + 2 0,0285 0,3734 58,16 1.364,20**
(81,78) (27,69>

Ec. H + 3 0,0287 0,2420 0,0098 .10~ 58,26 1.35OA6~
(82,41) (14,26) (12,78>

Ec. H +4 0,0287 0,0199 0,2473 0,0094 .10~ 58,27 1.332,33
(82,14) (4,40) (14,57) (12,05)

MATRIZ DE CORRELACIONES

VARIABLES VA~U AMORTNA CUOTAME PEROCUP LNSHB

valorañadido/ocupado 1 0,05 0,20 0,11 0,39

armrtizac./ valor añadido 1 0,03 0,12 0,08

cuota de nrrcado 1 0,63 0,25

personas ocupadas 1 0.24

LN salario hora bruto 1

FUENTE: Elaboración propia a partir de la combinación de la Encuesta de
Estructura Salarial y de la Encueste Industrial de Empresas (INE).
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CUADRO 3.26.- ANALISIS DE REGRESIÓN
SECCIÓN D.- INDUSTRIA MANUFACTURERA DE MADRID

[CombinaciánEncuesta de Estmdura Salarial - Encuesta lndustnal de En-presas (año 1995)]

Encuesta de Estructura Salarial.-
ECUACIÓN H (Ec. 1 - establecimientos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

9.700 55,08 58 203,82~

Continacián Encuesta de Estructura Salarial y Encuesta Industrial de Empresas.

ECUACfÓN H (Ec. 1- establecimientos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

6.712 56,22 52 16444

Ecuación
PARÁMETROS ESliMADOS

(valor T de Stucient) R2 F

VAOCU AMOR1NA CUOTAME PEROCUP

Ec. H + 1 0,0278 59,94 187,93
(24,85)

Ec. H + 2 0,0272 0,1873 60,24 186,76
(24,37) (7,12)

Ec. H + 3 0,0268 0,1223 0,1852 60,27 183,56
(23,79) (2,19) (7,04)

Ec. H+4 0,0270 0,1040 0,1291 0,0057.10~ 60,28 180,37
(23,63> (1,83) (3,00) (1,65)

MATRIZ DE CORRELACIONES

VARIABLES VAOCU AMORTNA CUOTAME PEROCUP LNSHB

valor añadido/ocupado 1 0,16 0,13 0,07 0,38

armrtizac./ valor añadido 1 0,05 0,14 0,10

cuota de n-ercado 1 0,81 0,23

personas ocupadas 1 0,23

LN salario hora bruto 1

FUENTE: Elaboración propia a partir de la combinación de la Encuesta de
Estructura Salarial y de la Encuesta Industrial de Empresas (INE).
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continuación el tamaño medido según las personas ocupadas y, finalmente, la cuota

de mercado. El procedimiento se detiene aquí al no encontrarse ninguna variable
significativa de las que quedan fuera de la ecuación.

Debe subrayarse, en primer lugar, que la introducción de las tres variables

explicativas ha supuesto un aumento en 5,5 puntos porcentuales la capacidad
explicativa del modelo. Además todas ellas son individualmente significativas (entre

paréntesis se muestra el valor de la T de Student) y presentan el signo correcto. Es
decir, los individuos ocupados en las empresas con mayor nivel de productividad,
dimensión y cuota de mercado, disfrutan de unos salarios más elevados,

independientemente de su cualificación, sexo, tipo de contrato o edad. Los resultados
son coherentes, por tanto, con la hipótesis de los salarios de eficiencia basados en
la participación de rentas. En cuanto a la relación dimensión-salarios los resultados
confirman, en principio, la hipótesis del shirking model. Ahora bien, para poder
pronunciamos con mayor firmeza sobre la propuesta, sería necesario un estudio más
detallado y con una información más adecuada sobre la cuestión. Se ha podido
comprobar que las empresas de mayor tamaño ofrecen unas mayores retribuciones
a sus trabajadores, pero desconocemos si eso responde a la existencia de problemas

de control o si las motivaciones son otras.

En la industria textil y de la confección, las variables que revelan una mayor

contribución en la explicación de las ganancias son la productividad y el tamaño,
mientras que el efecto sobre la suma de cuadrados de la cuota demercado es menor
Esto se debe a que existe una fuerte correlación entre la dimensión y la cuota de
mercado (0,59), como se pone demanifiesto en la matriz de correlaciones de la parte
inferior del cuadro. Por otra parte, la interpretación del efecto de la cuota de mercado
no es sencilla. En principio, puede reflejar el reparto de rentas extraordinarias
derivadas o bien de la mayor eficiencia, o bien del ejercicio de cierto poder de
mercado, en las empresas que abastecen un segmento de mayor dimensión. Pero
también puede recoger el efecto del tamaño empresarial sobre los salarios, si se tiene

en cuenta que las empresas con mayor cuota de mercado son precisamente las de
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mayor dimensión.

Los resultados del análisis realizado en el resto de las muestras confirman las
condusiones anteriores. Las cuatrovariables representativas de las característicasde

las empresas permiten mejorar de forma significativa —entre 4 y 5 puntos
porcentuales— la capacidad explicativa del modelo inicial (ecuación H). En todos los

casos, la productividad es la variable que se introduce en primer lugar en el modelo,
ocupando habitualmente la segunda posición el tamaño según las personas
ocupadas. No obstante, en las dos muestras referidas al total de la industria
manufacturera, la cuota de mercado entra antes que la dimensión empresarial. En
cuanto a los coeficientes, la productividad y el tamaño siempre son significativos y
presentan el signo correcto. El indicador relativo a la dotación de capital es
significativo en 5 de las 9 muestras estudiadas, presentando en una de ellas un signo

negativo. La cuota de mercado, por su parte, entra en 7 de los modelos, aunque con
un signo negativo en tres de ellos. El signo negativo aparece sólo en aquellas
regresiones en las que la variable tamaño ya se ha introducido en la ecuación y,
además, la correlación existente entre la dimensión y la cuota demercado es muy alta
(por encima de 0,80). Por último, se observa una tendencia a que los coeficientes se
reduzcan a medida que se incorporan nuevas variables en el modelo, excepto en los

casos en que lo hacen con un signo negativo.

Por lo tanto, la evidencia empírica aportada corrobora, en principio, la

existencia de salados de eficiencia en la industria manufacturera española. Las
desigualdades salariales observadas entre los distintos establecimientos industriales
están íntimamente relacionadas con las diferencias de tamaño y los desniveles de
productividad. Las empresas con mejores resultados en los mercados tienden a
compartir con sus trabajadores las rentas que se generan en el proceso productivo.
Según los modelos sociológicosde la teoríade los salados deeficiencia, la motivación
y el esfuerzo de los trabajadores dependen decisivamente de que sean tratados de
forma justa. Los resultados presentados apuntan a que esto puede serespecialmente

importante cuando los beneficios o productividad de las empresas son altos. En
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cuanto a la relación dimensión-salarios, a falta de un análisis más detenido sobre sus
determinantes, los resultados obtenidos también son coherentes con la hipótesis del
shirking rrudel. Las retribuciones se elevan en las empresas de mayor dimensión,
donde los costes de control de los trabajadores tienden a sermás altos. No obstante,
deben reconocerse las limitaciones del análisis, tanto las derivadasde los indicadores

utilizados en las ecuaciones —por un lado, habría sido deseable trabajar no con la
productividad aparente del trabajosino con la productividad total de los factores, y por
otro lado, la variable representativa de la dotación decapital es muy pobre—, como las
que provienen de combinar fuentes estadísticas elaboradas con metodologías
distintas.

Por último, se han calculado los efectos sobre las ganancias de cada una de

las fuentes de variación salarial, en las 9 muestras analizadas —véase el CUADRO
3.27—. A partir de los coeficientes estimados en la última de las ecuaciones, se

analiza el impacto sobre los salarios de una mejora en el nivel educativo de los

trabajadores, de un aumento de la edad y de la antiguedad en la empresa, de los
atributos sexo y tipo de contrato y, de un incremento deteminado en la productividad,

tamaño, cuota de mercado y dotación de capital de las empresas en las que cada
trabajador está ermleado. En todas las muestras destaca la gran influencia de la
productividad en las retribuciones de cada trabajador. En el conjunto de la industria
manufacturera el aumento de la productividad en una vez la desviación típica de la
variable, significa un crecimiento de los salarios en un 72% respecto a su nivel inicial.
De las cuatro variables empresariales, la productividad presenta el efecto de mayor

magnitud, en 8 de los 9 casos analizados. El efecto de la dimensión también es muy
importante, oscilando desde un mínimo del 6% en la industria manufacturera de
Madrid, hasta un máximo del 42% en la industria textil y de la confecciónt El impacto

“Eefedodeladin-ensiónsobrelossaladosesrTÉsaltoenelcasodelaindusbiapapelera
(subsección DE). Un incremento del tanto en una vez la desviación tIp~ de la variable supone una
elevación de las retribuciones en un 800/o. No obstante esta cifra tan elevada se eqniica, en parte,
porque la cuota de n-ercado se inÚodu~ con un signo negativo en el rrcdelo. En la ecuación 1+2,
cuando la cuota de mercado no se ha incorporado en la regresión, el coeficiente del tarmño es algo
menos de la rrttad que en la ecuación 11+3. Con ese coeficiente el efecto de la dimensión sobre los
salarios sigue siento alto, aunque de menor rragnitud (27%).
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CUADRO 3.27. (a> - ESTIMACIÓN DE LOS EFECTOS SALARIALES (%)

[ContinaciónEncuesta de Estructura Salarial - Encuesta Industrial de Empresas (año 1995)]

FACTORES SEC. D Total SUBSEC. DB SUBSEO. DD

FORMACIÓN GENERAL (diferenoas salanales según nivel de estudios)

EEstPnmar.con’pL/Stnestud oPnm ‘nanrp. 6 7 3
o EG.R completa 1 Estudios Pnrranos 5 2 6
o Bachillerato! E (3. B. completa 29 18 12
oF.RGradoMediolEG.Rcorrpleta 16 11 6

OF. P. GradoSuperior/E P¿ Grado rvledio 11 8 18
o Diplomado Universitario 1 Bachillerato 21 21 29

o U~ndado 1 Diplomado Universitario 33 26 14

FORMACIÓN ESPECÍFICA (efecto del aumento de la variable en 10 años)

o Edad 50 19 38
o Antigúedad 22 20 23

DISCRIMINACIÓN (diferencias salariales según sexo y tipo de contrato según su duración)

O Varón 33 32 12

o Contrato Indefinido 41 36 34

FACTOR EMPRESA (efecto del aumento en una vez la desviación típ¡ca de la variable)

o Produdividad 72 49 41
o Tamaño según empleo 11 42 19

o Cuota de mer~do 13 6 -9
o Dotación de ~pital 3 4

(continúa)

FUENTE Elaboración projÉ a partir de la continadón de la Encuesta de Estructura Salarial y
de la Encuesta Industiial de Empresas (INE).
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CUADRO 3.27. (b) - ESTIMACIÓN DE LOS EFECTOS SALARIALES (%)

[CorrbnaciónEncuesta de Estructura Salarial - Encuesta Industrial de Expresas (año 1995)]

FACTORES SUBSEC. DE SUBSEC. DG SUBSEC. DK

FORMACIÓN GENERAL (diferencias salariales según nivel de estudios)

oEst. Primar cormí/Sinestud oPnm ¡ncomp. 0 -5 4

o EG.B. corrpleta ¡ Estudios Pnrranos 0 4 10
o Bachillerato 1 E. G. B. con-pleta 25 34 10
o E. R Grado Medio! EGE corrpleta 8 13 7
OF. E Grado Superior/Fi E Grado Medio 18 7 11
o Diplormdo Universitario! Bachillerato 15 16 24
o Ucendado 1 Diplomado Universitario 29 32 42

FORMACIÓN ESPECÍFICA (efecto del aurmnto de la variable en 10 años)

o Edad 82 65 62

o Ant¡gúedad 11 14 11

DISCRIMINACIÓN (diferencias salariales según sexo y tipo de contrato según su duración>

o Varón 25 27 23
o Contrato Indefinido 51 61 53

FACTOR EMPRESA (efecto del aurTento en una vez la desviación típica de la variable)

o Productividad 72 33 43
o Tamaño según empleo 80 35 24
o Cuota de marcado -37 -13

o Dotación de capital

(continúa)

FUENTE: Elaboración propia a partir de la con-binación de la Ena.¡esta de Estructura Salarial y
de la Ericuesta Industrial de Empresas (INE).
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CUADRO 3.27. (c) - ESTIMACIÓN DE LOS EFECTOS SALARIALES (%)

[CorrbnaciónEncuesta de Estructura Salarial - Encuesta Industrial de Empresas (año 1995)]

FACTORES SUBSEC. DL SUBSEO. DM SEC. D Madrid

FORMACIÓN GENERAL (diferencias salariales según nivel de estudios)

EEst.Pflmar.corrpL/Slnestud oPnm ¡ncomp. -5 -4 -16

E EGE. compíeta 1 Estudios Pnmanos 5 3 0

E Bachillerato 1 E. G. B. completa 26 14 30

E F. E Grado Medio! EG.B. coripleta 10 15 13

oERGradoSuperiorlF.R&adoMedio 9 9 17

o Diplonmdo Universitario 1 Bachillerato 28 18 24

E Licenciado ¡ Diplomado Universitario 23 43 26

FORMACIÓN ESPECÍFICA (efecto del aumanto de la variable en 10 años)

o Edad 38 49 83

E Ant¡gúedad 17 8 13

DISCRIMINACIÓN (diferencias salariales según sexo y tipo de contrato según su duración)

E Varón 19 13 25

o Contrato Indefinido 49 46 51

FACTOR EMPRESA (efecto del aunrnto en una vez la desviación típica de la variable)

E Productividad 59 34 73

E Tamaño según empleo 21 11 6

E Cuota de marcado 9 12

o Dotación de capital 11 -8 4

FUENTE Elaboración propia a parir de la combinación de la Encuesta de Estructura Salarial y
de la Encuesta Industrial de Empresas (INE).
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salarial de la cuota de mercado y la dotación de capital tiende a ser inferior.

Se han calculado además las diferencias salariales por sexos y tipo de contrato
según su duración. Por término medio los varones ganan un 33% más que las
mujeres y los trabajadores con contrato indefinido, un 41% más que los que tienen
uno de duración determinada. No obstante, se encuentran diferencias importantes por

ramas de actividad. En cuanto a la edad y la antigúedad se ha evaluado el efecto
sobre la ganancia por hora de un aumento de las variables en 10 años. En el conjunto

de la industria manufacturera, los salarios se elevan en un 50% y en un 22%,
respectivamente. Por último, se ha analizado la influencia sobre las retribuciones de
la mejora del nivel educativo de los trabajadores. La Encuesta de Estructura Salarial

dasifica a los trabajadores en59 categorías educativas distintas, de las cuales se han
seleccionado las siguientes para la comparación:

• código 05 - Estudios primados incompletos
• código 11 - Estudios primarios completos
• código 22 - Graduado escolar (EGB completa)
• código 32 - Bachillerato Unificado Polivalente (BUP) con o sin Curso de
Orientación Universitaria (COU)
• código 42- Formación Profesional de primer grado (FP 1)
• código 61 - Formación Profesional de segundo grado (FP II)
• código 71 - Diplomados universitarios
• código 81 - Licenciados universitarios

Salvo alguna excepción en la comparación de los códigos 11 y 05, la mejora
de la educación va acompañada de unas retribuciones más altas. En el conjunto de
la industria manufacturera, el salto más significativo se produce entre los licenciados
y los diplomados universitarios, con una elevación de las ganancias en un 33%. La
realización del bachillerato también supone un aumento salarial importante, respecto

a los que dejan sus estudios después del graduado escolar (29%, en promedio). Por
lo demás, la estructura de las primas salariales educativas muestra una notable
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estabilidad entre las distintas ramas analizadas.

c) Resultados por categorías ocupacionales

Para verificar la consistencia de los resultados del estudio anterior, se ha

repetido el mismo análisis de regresión múltiple en distintas muestras de trabajadores
pertenecientes a una misma categoría ocupacional. Se trata de comprobar si los

salarios de los individuos que realizan unas tareas, en principio, similares, dependen
de las características de las empresas en las que están empleados, una vez
controladas la edad, antigUedad, sexo, tipo de contrato y estudios de cada trabajador.

Se han seleccionado 7 de los 66 subgrupos principales que define la
Clasificación Nacional de Ocupaciones de 1994. Se ha tratado de elegir un conjunto
variado de categorías, tanto de empleados como de obreros, que no estuvieran
restringidas a algún sector productivo concreto y fueran fácilmente identificables. Los
subgrupos elegidost que en su conjunto suman un total de35.504 observaciones (es
decir, el 38% de la muestra de la industria manufacturera), son los siguientes:

• Subgmpo principal 20: Profesiones asociadas a titulaciones de 2<’ y 3& ciclo
universitario en ciencias físicas, químicas, matemáticas e ingeniería
• Subgmpo principal 26: Profesiones asociadas a una titulación de V~ ciclo
universitario en ciencias físicas, quinicas, matemáticas e ingeniería y

asimilados.
• Subgmpo principal 40: Empleados de servicios contables, financieros y de
servicios de apoyo a la producción y al transporte

~ Dado que en este ~erciciono era tan irr~ortante que todas las categorías ocupacionales
elegidas estuvieran representadas en cada una de las subsecciones de la CNAE-93 se ha rel~ado el
aiterio nunúco utilizado en la selección de las ocupaciones en el apartado 3.2.2. -urrtral míninu
de 2.000 observaciones porcategoría-. Así se han elegido los subgmpos principales 20 y 26, con 945
y 1.104 observaciones respectivamante, frente a los subgrupos 11 y 30, con más de 3.cKX)
observaciones en cada caso, en la medida en que aquéllas integran a trab~adores que desempeflan
funciones más honngéneas. Por lo detrás, las 5 categorías ocupacionales restantes coinciden en los
dos análisis.
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• Subgmpo principal 43: Auxiliares administrativos sin tareas de atención al

público no clasificados anteriormente
• Subgrupo principal 83: Operadores de máquinas fijas
• Subgrupo principal 86: Conductores de vehículos para el transporte urbano

ó por carretera
• Subgrupo principal 97: Peones de las industrias manufactureras

En el CUADRO 3.28 se muestran algunos datos descriptivos de las muestras
analizadas, junto con los principales resultados del análisis. El cuadro se divide en

tres secciones. En la primera se presentan los valores medios de los salarios horarios
en cada categoría ocupacional, junto con los tamaños muestrales. Debe tenerse en

cuenta que la integración de los datos de la EES y la ElE supone la pérdida de parte
de las observaciones iniciales —alrededordel 250/o—. El tamaño de las muestras finales
varía entre los 705 empleadosen profesiones asociadas a titulaciones de 2<’ y 3& cido

universitario y los 13.190 operadores de máquinas fijas. En cuanto a los niveles

salariales medios, las diferencias son muy acusadas, no llegando a las 1.000 pesetas
por hora en los peones y superando las 3.000 en las profesiones asociadas a

titulaciones de 2<’ y ~er cido universitario.

En la segunda sección del cuadro se presentan los parámetros estimados de
la productividad, el tamaño, la cuota de mercado y la dotación de capital, en cada una

de las regresiones. Partiendo de la ecuación H del apartado anterior, es decir, la que
integra las variables referidas a la formación general y específica, y ladiscrininación,

se han ido introduciendo las variables representativas de las características de las

empresas, hasta que no quedara fuera del modelo ninguna variable significativa. Los
coeficientes de la última ecuación son los que se muestran en el cuadro. En todas las
ocupaciones, la productividad y el tamaño son significativas y presentan el signo
correcto, salvo una excepción. La cuota de mercado y la dotación de capital entran
en sólo 3 de las 7 categorías analizadas, aunque mostrándose significativas y con el
signo correcto. Por tanto, se confirman los resultados del estudio anterior. Los

trabajadores pertenecientesa empresasde mayor dimensión y productividaddisfrutan
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CUADRO 3.28.- ANÁLISIS DE REGRESIÓN POR OCUPACIONES

OCUPACIÓN

DESCRIPCIÓN DE LAS MUESTRAS

MUESTRA INICIAL <EES) MUESTRA FINAL (EES-EIE)

n0casos nrdia SBH n0casos nrdia LNSBH

20 945 3A14 705 7,94
26 1.104 2778 872 7,83
40 5.333 1.649 3.964 7,35
43 2.561 1.214 1.814 7,04
83 16.907 1.199 i3A90 7,01
86 2245 1 235 1.412 7,08
97 6>409 567 4.781 6,63

OCUPACIÓN
PARAMEIROS ESTIMADOS

PRODUCilVIDAD TAMAÑO CUOTA MERCADO DOTACIÓN CAP.

20 0,0139 0,0186. 10~ — —
26 0,0186 0,0249. 10~ — —
40 0,0247 0,0185. 10~ — —
43 0,0284 0,0150. 1& 0,2408 0,1126
83 0,0381 0,0098. 10~ 0,3889 0,0427
86 0,0391 0,0592 10~ — —
97 0,0339 - 0,0175. 10~ 0,6767 0,3696

OCUPAQÓN
EFECTOS SALARIALES

PRODUC11MDAD TAMAÑO CUOTA MERCADO DOTACIÓN CAP.

20 44% 25% — —
26 55% 32% — —
40 64% 19% - -
43 72% 12% 11% 6~/o
83 77% 11% 18% 4%
86 81% 41% — —
97 62% -13% 16% 35%

FUENTE: Elaboración propia a partir de la contnación
la Encuesta Industrial de En-pesas (INE).

de la Encuesta de Estructura Salarial y
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de unos niveles salariales más altos, independientemente de la edad, antigUedad,

sexo, tipo de contrato, niveles de estudios y ocupación que desempeñen.

La cuota de mercado y la dotación de capital se introducen en las ocupaciones

43 (auxiliares administrativos), 83 (operadores de máquinasfijas)y 97 (peones). Estas

tres categorías son precisamente las que presentan unos niveles salariales medios
más bajos. El efecto positivo de la dotación de capital sobre los salarios es coherente

con los modelos sociológicos de la teoría de los salarios de eficiencia. Según estos

modelos, en las empresas que realizan grandes inversiones de capital, los costes de
una mala utilización del equipo tienden a ser mayores. Los empresarios, en estas

circunstancias, pueden pagarsalarios de eficiencia para ganar la lealtad de la mano
de obra y evitar que los trabajadores desmotivados ocasiones graves daños a la

empresa. El problema de este argumento es que puede ser aplicable al caso de los

operadores de máquinas fijas y al de los peones, pero no encaja bien con en el de
los auxiliares administrativos. En este sentido se podría sugerir que las retribuciones

de los auxiliares administrativos están más relacionadas con las de los trabajadores

manuales debaja cualificación que con las del resto de los empleados. Esto explicaría
que los deternínantes salariales de los tres colectivos fueran comunes. No obstante,

esta interpretación es una mera especulación que requiere de un estudio más
detenido para comprobar su verosimilitud.

Por último, en la tercera sección del cuadro se presentan los efectos sobre los

salarios del aumento en una vez la desviación típica de cada indicador. El impacto de
la elevación de la productividad sobre las ganancias horarias es el de mayor
magnitud, oscilando desde un mínimo del 44% hasta un máximo del 81%. La
influencia de la dimensión empresarial sobre las retribuciones tiende aser elevada en
los modelos que no introducen ninguna variable adicional. Así, los conductores, a

medida que pasan de una empresa con una dimensión deteminada a otra con un
tamaño superior en una desviacióntípica, ven mejorada su remuneración en un 41%.
En el resto de los casos, parte del efecto del tamaño tiende a recogerse por la cuota

de mercado y la dotación de capital, que en general ejercen una menor influencia
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sobre los salarios. La excepción a esta norma la representan los peones, en los que
el efecto de la dotación de capital llega al 35%. Este resultado, un tanto anómalo,
puede deberse a que en esta muestra el coeficiente de la dimensión empresarial
presenta un signo negativo.
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«In mafters of phiosophy and solence
authoñty has ever been the great opponent
of tnith. A despotio calm is the triumph of
error in the repubio ofthe solences sedition
and even anarchy are comnendable.»

W Stanley JEV’ONS (1871): The 7heay of Pdlitícal
Eóonomy Macrríllan and Co., Londres, pág. 266.
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CONCLUSIONES

Como señala Samuelson, los economistas debemos reconocer una gran
incertidumbre y desasosiego cuando dirigimos la atención hacia el problema de la
determinación de los salarios e, induso, hacia las cuestiones más básicas
relacionadas con la Economía Laboral. Esta es una de las impresiones que se

deducen de la revisión que se ha realizado sobre las distintas posiciones que, a lo
largo de la historia del análisis económico, se han defendido acerca del

funcionamiento del mercado detrabajo. Aunque el modelocompetitivo esla referencia
más extendida, esta explicación sobre la determinación de los salarios coexiste con
otras que minimizan la influencia de lasfuerzas de la competencia, como la teoría de

la negociación en el ámbito de la economía ortodoxa, o la de los mercados internos
en la corriente institucional.

Según los clásicos, los salarios se deteminan por una combinación de fuerzas
sociales, culturales, políticas y de mercado. Es decir, a diferencia del planteamiento

actual, la costuritre, la cultura y las convenciones sociales definen los límites de la

influencia de las leyes de la oferta y la demanda en el mercado de trabajo. La tasa
salarial a largo plazo debe ser suficiente para sostener al trabajador y su familia, de

acuerdo con el estilo de vida de la clase obrera. La costumbre detemina cuáles son

los artículos necesarios para la subsistencia de los asalariados. Si los precios de los
alimentos suben, la tasa natural de los salarios aumenta. Además, el mínimo de

subsistencia tiende a elevarse cuando después de un largo periodo de salarios altos,
deteminados patrones de consumo se consolidan en la población trabajadora. En
sentido contrario, los salarios se muestran rígidos a la baja por la resistencia de los
obreros a perder hábitos de consumo que considera indispensables. Por otra parte,
las convenciones sociales también condicionan la evolución de los salarios. Corm
señala Adam Smith, existe un acuerdo tácito entre los empresarios de no elevar los
salarios por encima de deteminados niveles, ante el temor de sufrir el reproche de
los iguales Asimismo, aun habiendo desempleo, el sentido común de humanidad
impide que éstos caigan por debajo del nivel de subsistencia.
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El funcionamiento competitivo del mercado de trabajo exige que la mano de
obra pueda hacer que los empresarios pujen entre sí, de la misma forma que éstos
últimos lo hacen respecto a los trabajadores. Este planteamiento raras veces se

satisface en la realidad, en la que trabajadores y errpresarios cuentan con un poder

de negociación desigual. El poder de negociación del obrero es muy bajo, como
consecuencia de que no dispone de más fuentes de renta quesu propio trabajo, y del

desequilibrio que caracteriza una negociación en la que el empleador es uno y los
trabajadores son muchos, y compiten entre sí por los empleos existentes. Por esta

razón muchos autores, tanto clásicos como neodásicos, defienden que los sindicatos,

más que entorpecer, ayudan a que el mercado de trabajo se acerque al
funcionamiento competitivo. Si las condiciones del contrato laboral las fija sólo una

parte, no cabe hablar de competencia.

La revolución marginalista de finales del XIX supone un cambio de oL~eto y
enfoque en la ciencia económicaque modifica de forma sustantiva el tratamiento que
los clásicos aplicaban a la cuestión salarial. A partir de entonces el trabajo se
detemina, al igual que el de cualquier otro bien, mediante la interacción de la oferta
y la demanda. Se minimiza por tanto la influencia de otras fuerzas de naturaleza no
económica, como la costurrtre, la cultura y las convenciones sociales, centrando los
esfuerzos en el análisis de los mercados en los que la competencia opera sin

restricciones. En el equilibrio, la retribución de los factores se rige por el principio de
la productividad marginal: cada factorde producción recibe el producto generado por
la última unidad empleada.

La descripción que realiza V~lras sobre el funcionamiento de los mercados
donde se intercambian los factores trabajo, tierra y capital, es ruy ilustrativa de la
aproximación marginalista: los servidos productivos “se intercambian según el
rnecanisnn de la libre conpetencia con intervención de numerado. Se vocea un
precio en térm’nos del numerado para cada senAdo; si a dicho precio la demanda
efectiva essuperiora la oferta efectiva, los enpresariospujarán al alza yseproducirá
la elevación del precio; si la oferte efectiva es superior a la demanda efectiva, los
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ten-atenientes, trabajadores y capitalistas pujarán a la baja, y se producirá una
reducción del precio. EJ precioconiente de cadaservicio esaquélpara elquela oferte
y la demanda efectiva son iguales”.

El modelo competitivo sigue siendo el marco teórico que, con caráctergeneral,

se adopta desde la escuela neoclásica en el estudio del mercado de trabajo. No
obstante, también se ha tratado de incorporar algunas de las imperfecciones”

existentes en el funcionamiento de los mercados de factores y de productos. La teoría

de la negociación es uno de los frutos más destacados de este esfuerzo por elaborar
explicaciones más realistas dentro de la corriente ortodoxa, tarea a (a que también se
han encomendado especialistasdesde coordenadasmuy distintas. Cabria mencionar,
en este sentido, la obra de los primeros institucionalistas americanos en la que se
rechaza frontalmente el tratamiento ortodoxo de la institución sindical, las teorías

postinstitucionalistas del dualismo y los mercados internos, y otras aportaciones

teóricas que, sin cuestionar los fundamentos del modelo competitivo, tratan de
delimitar la influencia efectiva de las fuerzas del mercado, como la teoría de los
salados de eficiencia y el modelo insider.outsider

El mareo teórico utilizado en el análisis de las diferencias salariales en este
trabajo ha sido el de los salarios de eficiencia. En cierto sentido, esta teoría recupera
algunos de los elementos característicos del tratamiento que la economía dásica,

hasta el desarrollo de la doctrina del fondo de salarios, aplicaba en el estudio de la
deteminación salarial. Mientras que en el enfoque competitivo neodásico las leyes
de la oferta y la demanda prevalecen en el proceso de deterrrínación de los salarios,

en el planteamiento clásico la influencia de las fuerzas del mercado está delimitada
por la intervención de otras fuerzas de naturaleza no económica. Además, según la
aproximación clásica, los salarios no son completamente flexibles, entendiendo por

flexibilidad el ajuste inmediato de las retribuciones a los desajustes de la oferta y la
demanda, sino que, al contrario, son rígidos a la baja por debajo del nivel de
subsistencia, por lo que se concibe (a existencia de desempleo a largo plazo. De la
misma forma, los defensores de la teoría de los salarios de eficiencia plantean que
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las fuerzas de la competencia en los mercados de bienes y detrabajo operan dentro
de ciertos límites, que además son lo suficientemente amplios como para que
permanezcan a lo largo del tiempo, diferencias significativas de salados y de
productividad entre las empresas que integran un mismo mercado. Asimismo, en el
supuesto de que los salarios de eficiencia superen los de vaciado del mercado, se
plantea que puede existir rigidez salarial y desempleo involuntario.

El debate en relación a la influencia de las fuerzas del mercado en la
determinación de los salarios, en general, tiene su reflejo en el análisis de las
diferencias de remuneración entre empresas y sectores productivos. De acuerdo con
el modelo competitivo, las desigualdades salariales inter o intraindustriales responden
fundamentalmente a diferencias en la composición de la mano de obra. Las unidades
productivascon una mezcla más rica entrabajo cualificado presentan unas ganancias
medias más altas que el resto de las empresas. Las diferencias salariales que
permanecen sin explicar, una vez controlada la cualificación de los trabajadores, son

el resultado del efecto de las ventajas y desventajas no pecuniarias asociadas a los
puestos de trabajo. En resumen, a la hora de explicar la estmctura salarial, las
hipótesis competitivas hacen hincapié en el lado de la oferta, en especial, en las
características de la fuerza de trabajo y en los atributos de los puestos que
desempeñan.

Las hipótesis explicativas ortodoxas acerca de las diferencias salariales
industriales se asientan en dos piindpios básicos que regulan el funcionamiento de
los mercados de trabajo corrpetitivos: en primer lugar, el salario de cada trabajador
se iguala a su producto marginal y, en segundo lugar, todos los trabajadores de la
cualificación perciben la misma retribución. La libre competencia garantiza que no
puedan existir diferencias salariales entre individuos que presentan la misma
productividad. Ningún trabajador quiere trabajar por una cantidad inferior a su
producto marginal, ni ningún empleadorestá dispuesto a contratar a ninguna persona
a un salario superior a su contribución al valor añadido de la errpresa.
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La teoría de los salarios de eficiencia, sin poneren cuestión la importancia de
la cualificación y demás características personales de los trabajadores, subraya la
influencia de la demanda, es decir, de las empresasy los mercados de productos en
general, en la fijación de los salarios. Los empresarios no son unos agentes pasivos
en la definición de las retribuciones de los trabajadores sino que, al contrario,
desarrollan políticas salariales activas con el propósito de obtener ganancias de
eficiencia. Así, en aquellos entomos donde la motivación de los trabajadores es
imprescindible para que el funcionamientode la empresasea óptimo, losempleadores

utilizan los salarios corno un resorte para ganar la coOperación de su plantilla.

La preocupación pordescender de la esfera del mercado a la de la producción,
es decir, al análisis del funcionamiento interno de la empresa, la encontramos en la
distinción que Marx realiza entre la fuerza de trabajo —el valor del trabajo que el
empresario adquiere en el mercado— y el trabajo —el valor de lo que la utilización de

ese trabajo produce en la empresa—. La organización del trabajo, dentro de la cual la
política retributiva desempeña un papel decisivo, es un determinante fundamental de
los resultados de las empresas. Esto significa que la productividad de cada individuo

no es algo que esté predeterrr~nado: el errpresario tiene que ingeniárselas para
obtener la mayor fuerza de trabajo posible del trabajo que adquiere en el mercado.

La utilización de los salarios como un instrumento para estimular el esfuerzo
o la cooperación de los trabajadores, supone la aparición de diferencias salariales
entre individuos de similares características, dependiendo de la empresa o sector en

el que estén empleados. Esto significa, como señalan Layard, Nickell y Jackn,an, la
derogación de “la ley según la cual debe haber un único salado para cada tipo de
trabajo”. Por otra parte, las empresas que pagan salarios por encima de los niveles
de mercado siguen siendo maximizadoras de beneficios —el sobrecoste del trabajose
compensa con las ganancias de eficiencia—, y no son desplazadas del mercado por
las que soportan unos costes laborales inferiores, sino que presentan mayores niveles
de productividad o beneficios.
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Partiendo de distintos modelosdesarrollados a partir de la teoríade lossalarios

de eficiencia se ha estudiado el proceso de fijación de los salarios en la industria

manufacturera española. Se ha tratado de contrastar, tanto desde una perspectiva
general —entre sectores—, como desde una más desagregada —entre los
establecimientosque componen cada rama de actividad—, la existencia de diferencias
retributivas significativas, no explicables a partir de la composición de la fuerza de
trabajo. A continuación se han comprobado distintas hipótesissobre los determinantes
de esos desniveles salariales entre individuos de similares características. Se ha

examinado si las diferencias en las ganancias resultan de la participación de rentas

en las empresas y sectores con mayores niveles de productividad. También se ha

analizado silos desniveles salariales se relacionan positivamente con la dimensión
de las empresas, como se propone en el sh¡rking—nrdeí Se ha estudiado si, de
acuerdo con el modelo de rotación, las primas salariales se relacionan con la
antiguedad de los trabajadores en la empresa. Por último se ha evaluado la influencia
sobre las ganancias de cada trabajador de la intensidad de capital, la concentración
y la cuota de mercado.

La información estadística utilizada en la comprobación de estas hipótesis ha

sido la Encuesta de Estmctura Salarial y la acuesta Industrial de Enpesas,
elaboradas por el Instituto Nacional de Estadística y referidas al año 1995. La
Encuesta de Estructura Salarial, recientemente publicada, es la encuesta más
exhaustiva y de mayor tamaño muestral de las elaboradas por el INE hasta hoy en
materia de salarios. Proporciona información sobre las características personales de
los trabajadores (edad, antigoedad en la empresa, sexo, tipo de contrato, estudios
realizados y ocupación, entre otras), junto con algunos datos acerca de los
establecimientos donde cada individuo está empleado. Los datos de la Encuesta de
Estn,ctura Salarial se han combinado, tomando como unidad de referencia la
empresa, con una serie de indicadores seleccionados de la acuesta Industrial de
Enpresas, en el marco del Proyecto BICHO del Instituto Nacional de Estadística. Esto
ha permitido disponer de la información no sólo de las características de cada
trabajador, sino tantién de las de las empresas en las que está ocupado
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(productividad, dimensión, cuota de mercado, yuna variablepr~xy sobre la intensidad

del capital).

Sobre la base del estudio de una muestra de 92.712 individuos, se ha podido
comprobar la existencia de diferencias salariales significativas entre los trabajadores
que integran las distintas ramas de actividad de la industria manufacturera española,

una vez controlada la composición de la mano de obra. Las primas salariales

sectoriales oscilan entre el nivel máximo del refino de petróleo (subsección DF de la
CNAE-93), con unas ganancias horarias un 57% por encima del prorredio industrial,

hasta el mínimo de la industria del cuero y del calzado (subsección DC> y de la
industria de la madera y el corcho (subsección DD), con unas retribuciones un 22%

por debajo de la media de la industria manufacturera, una vez que se controla la

heterogeneidad de los trabajadores. Es decir, neutralizando el efecto que sobre la
remuneración ejerce el nivel educativo, la edad, el sexo, la antigúedad y el tipo de
contrato de cada individuo, la adscripción a un sector deteminado influye de una
forma significativa en el salario por hora percibido por cada trabajador. Lógicamente,

las diferencias retributivas brutas entre sectores son de mayor magnitud —alrededor
del doble de las anteriores—.

La aplicación del test de diferencia honestamente significativa de Tukey ha
pemitido identificar los conglomerados sectoriales que perciben unos salarios
similares entre sí. Los sectores tradicionales conforman los gmpos de salarios más
bajos: [DD-DC]madera y corcho, cuero y calzado; [DB-DN]textil y confección,
industrias manufactureras diversas. En el extremo opuesto, los sectores
tecnológicamente más avanzados y de demanda alta, integran los conglomerados de

salarios elevados: [DF]refino de petróleo; [DG]industria química; [DL-DM-DE]material
eléctrico, electrónicoyóptico, fabricación de material de transporte, industria papelera.
Por otra parte, la estimación de las primas salariales sectoriales coincide en general
con los resultados obtenidos en otros estudios realizados tanto en España como en
otras economías occidentales (EEUU, Suecia, AJemania y Dinamarca), a pesar de las
diferenciasen las fuentesestadísticas, los métodos de análisis, las ramas de actividad
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seleccionadas y las instituciones que regulan los mercados de trabajo de los países
objeto de la comparación.

Se ha analizado si las diferencias salariales estimadas responden a la
influencia de ventajas o desventajas no pecuniarias. La hipótesis más extendida
plantea que los desniveles retributivos no explicados por la composición de la fuerza

de trabajo, derivan de la existencia de diferencias compensatorias en algunas
ocupaciones poco atractivas por las condiciones en que se desarrollan (esfuerzo,
peligrosidad, contaminación, etc). Sin embargo, los resultados de un estudio realizado

a 7 categorías ocupacionales no confimian esta propuesta. Las primas salariales
sectoriales, una vez controlada la heterogeneidad de los trabajadores, presentan el

mismo signo y son de similar magnitud en todas y cada una de las ocupaciones
analizadas. Es decir, si la industria del cuero y del calzado presenta una prima salarial

negativa en el caso de los directivos, es muy probable que los técnicos,

administrativos, operarios, conductores y peones también muestren una diferencia

salarial negativa. De la misma forma, silos peonesde la industria química o del refino
de petróleo disfrutan de unos salarios altos, independientemente de su sexo, tipo de
contrato, edad o estudios realizados, existe una elevada probabilidad de que el resto
de las ocupaciones disfruten de unas primas salariales positivas, en ambos sectores.
Se puede concluir, por tanto, que las primas salariales estimadas por término medio
en cada sector resultan del disfrute de unos salarios altos o bajos por todos los

trabajadores de cada rama de actMdad, más que de la existencia de diferencias
salariales compensadoras en algunas categorías aisladamente.

Una vezanalizadas las diferenciassalariales porocupaciones, se ha procedido
al estudio de algunas de las propuestas de la teoría de los salarios de eficiencia. En
primer lugar se ha evaluado la hipótesis del modelo de rotación, según la cual las
empresas elevan las retribuciones para desincentivar el abandono voluntario de los

trabajadores más experimentados. Por restricciones en la información estadística
disponible, nos hemos limitado a contrastar sí las primas salariales sectoriales tienen
un efecto positivo sobre la antigUedad de los trabajadores en las empresas, una vez
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controlados otros determinantes de la misma (edad, sexo, tipo de contrato, estudios

realizados y tamaño del establecimiento). Los resultados confirman la propuesta: las
primas salariales tienen un efecto positivo y significativo sobre la antigUedad, en una
regresión en la que se llega a explicar el 55% de la dispersión de la variable
dependiente. En segundo lugar, se han estudiado la hipótesis de los salarios de
eficiencia basados en la participaciónde rentas, y la propuesta delshirking nndel. Los
resultados confirman que la capacidad de pago de las empresas, medida mediante
la productividad media por sectores, es uno de los determinantes más relevantes de
las ganancias, una vez controladas las característicaspersonales de los trabajadores.
A pesar de las limitaciones del procedimiento de contrastación de la hipótesis (se ha
trabajado con los valores sectoriales medios de un indicador, la productividad
aparente del trabajo, que, al no controlar el efecto de las diferencias en la intensidad
de capital de cada rama de actividad, no es el más adecuado para medir la existencia

de cuasirrentas) la evidencia empírica corrobora que los trabajadores pertenecientes
a los sectores que obtienen mejores resultados, tienden a participarde las rentas que

se generan en los mercados. En cuanto a las otras dos variables explicativas
examinadas, la dimensión y el grado de concentración, se deben tomar las debidas
cautelas en su interpretación, especialmente por la elevada correlación que mantienen
entre sí. En cualquier caso, cuando se introducen separadamente en la ecuación
salarial, las dos presentan un coeficiente positivo y significativo, resultado que puede
responder o bien a la existencia de problemas de control en las empresas de gran

dimensión, o bien al reparto de rentas entre empresarios y trabajadores en los
sectores con un mayor grado de concentración.

El análisis de la determinación de los salarios desdela perspectiva sectorial ha
confirmado que, por una parte, las características personales de los trabajadores y,
por otra, la pertenencia a un sector productivo deteminado, ejercen una influencia
muy importante sobre las retribuciones. Con el propósito de evaluar si estos
resultados se confimian en el plano intrasectorial se han estudiado las diferencias

salariales entre empresas y establecimientos industriales. En prirrer lugar se ha
analizado si la adscnpaón de los trabajadores a un establecimiento deteminado
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afecta de forma significativa a sus retribuciones, para pasar a continuación a evaluar
los posibles determinantes últimos de esos diferenciales salariales.

La técnica estadística empleada en el estudio del efecto del factor

establecimiento sobre los salarios ha sido el análisis de varianza. Se ha

descompuesto la suma de cuadrados de las ganancias en cuatro fuentes distintas de
variación salarial: la formación general, la formación específica, la discriminación y el

factor establecimiento. Como consecuencia de la existencia de multicolinealidad entre
las variables explicativas, se ha realizado una aproximación conservadora de la
influencia sobre los salarios de cada una de las fuentes analizadas. Se ha estimado

el efecto sobre la suma de cuadrados explicada, de la incorporación de cada fuente
de variación salarial en la ecuación que contempla el resto de las variables
independientes. Tanto en las 7 subseccionesde la CNAE-93 analizadas, como en las
dos submuestras representativas del total de la industria manufacturera, en Madrid y

en el conjunto nacional, la influencia del factor establecimiento supera con creces la
de cada una de las fuentes de dispersión de las ganancias examinadas. La
contribución del factor establecimientovaría desde un mínimo del 14% en la industria
de material eléctrico y electrónico, hasta un máximo del 24% en la industria de la

madera y el corcho. En el total nacional la cifra llega al 22%, mientras que en la
Corrunidad de Madrid en el 17%, lo que confirma que el control de la localización no
afecta de forma notable a los resultados (las diferencias se deben más a la desigual
especialización productiva de cada submuestra). En cuanto al resto de las fuentes de
dispersión salarial, aunque la formación específica y la discriminación desempeñan
un papel relevante en la deteminación de las retribuciones, destaca la formación

general con unos efectos que van del 3% al 13%. Por otra parte, el panorama que se
acaba de describir no cambia cuando se analizan las estimaciones “de máximos”:
nuevamente el factor establecimiento presenta la mayor contribución en todas las
nuestras estudiadas, apareciendo en segundo lugar en orden de importancia la
formación general. Por lo demás, estos resultados coinciden con los obtenidos en un
estudio similar referido a la economía de los EEUU, en el que el factor
establecimiento presenta, en 5 de los 6sectores analizados, la mayor influencia sobre



Conclusiones 266

las retribuciones, en relación a las demás fuentes de variación salarial.

Por último, se han estudiado los determinantes de las primas salariales
existentes en las empresas que componen cada rama de actividad, centrando la
atención especialmente en la hipótesis de los salarios de eficiencia basados en la
participación de rentasy en el sh¡rking model. Sobre la base de la combinación de los
datos de la acuesta de Estructura Salarial y la Encuesta Industrial de Enpresas, se
ha analizado silos desniveles salariales que permanecen en las empresas, una vez
controlada la composición de la fuerza de trabajo, están relacionados, entre otros
factores, con las diferencias de productividad y de dimensión. Los resultados
confirman las hipótesis: los individuos ocupados en empresas con mayores niveles
de productividad y de mayor tamaño, disfmtan de unas retribuciones más altas
independientemente de su cualificación, edad, antigúedad, sexo y tipo de contrato.
Así, en el total de la industria manufacturera, el aumento de la productividad en una

vez la desviación típica de la variable, supone un crecimiento de los salarios en un
72% respecto a su nivel inicial. Por su parte, utilizando el mismo procedimiento, el
efecto conjunto de la dimensión y la cuota de mercado se sitúa en tomo al 20% de
las ganancias. Se puede conduir que las empresas con rr~ores resultados en los

mercados comparten con sus trabajadores las rentas que se generan en el proceso
productivo, de acuerdo con las propuestas de la teoría de los salarios de eficiencia.
Asimismo, en relación a la asociación dimensión-salarios, a falta de un análisis más
detenido desus determinantes, los resultados taritiénson coherentes con la hipótesis
de los salarios de eficiencia que plantea que las retribuciones tienden a elevarse en

las empresas donde el control de los trabajadores es más difícil, como, por ejerrplo,
en las de mayor dimensión.

La aplicación del análisis de regresión a unas submuestras de trabajadores
pertenecientes a una misma categoría ocupacional, confirma las condusiones

precedentes. Una vez introducidos los controles habituales, se constatan diferencias
salariales significativas entre indMduos que desempeñan tareas similares,
dependiendo de la productMdad y el tamaño de la empresa en la que estén
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en-pleados. Además, se ha encontrado que en las dos ocupaciones manuales
estudiadas (operadores de máquinasfijas y peones> la intensidad de capital presenta

un efecto positivo y significativo sobre las retribuciones. Este resultado es coherente

con la idea de que los empresarios pagan salarios de eficiencia en las empresas

capital intensivas, para evitar los grandes costes que puede ocasionar la mala

utilización de los bienes de equipo. No obstante, se deben tomar ciertas cautelas en
la interpretación del fenómeno, ya que en la categoría de auxiliares administrativos,

la dotación de capital también presenta un coeficiente positivo y significativo.

En resumen, la teoría de los salarios de eficiencia proporciona nuevos

elementos de juicio en el análisis del proceso de determinación de los salarios al

identificar algunas de las anomalías empíricas del planteamiento competitivo del

mercado de trabajoy sugerir una interpretación plausiblesobre su origen. No obstante
queda mud-io terreno por recorrer tanto en la definición de los factores explicativos

de los salarios de eficiencia, como en sus implicaciones sobre la política economica.
No se puede defender sin más que una elevación de las retribuciones tiene que
resultar en ganancias de productividad que corrpensen la mejora salarial. Se debe
estudiar con detenimiento cuáles son las circunstancias en las que el establecimiento

de unos salarios altos puede tener efectos positivos sobre la eficiencia. En este

sentido, habría que investigar la vinculación entre la organización del trabajo o, en un
sentido más amplio, el sistema de relaciones industriales que se confígura en el
interior de cada unidad productiva, y la conducta y resultados de la empresa en los
mercados, que definen, en última instancia, las razones que pueden inducir a un
empresario a aumentar los salarios y el margen existente para hacerlo.
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NOTASIVETODOLOGICAS

u PONDERACIONES DE LA ENCUESTA DE ESTRUCTURA SALARIAL

Todos los análisis realizados en el capítulo empírico a partir de la Encuesta de

Estructura Salarial (EES) han sido ponderados por el factor de elevación
proporcionado al efecto por el Instituto Nacional de Estadística. Esta variable es el

resultado del producto de los factores de elevación de la primera y segunda etapas
del muestreo. Recuérdese que la EES utiliza como procedimiento de selección

aleatoria de los trabajadores un muestreo bietápíco estratificado, tomando como
unidades de la primera etapa las cuentas de cotización a la Seguridad Social, y de

la segunda, los trabajadores. Los factores de elevación originales son:

Nnh

B.

>3B1
‘=1

siendo 1” el trabajador, “i” el establecimiento, “h” el tamaño del establecimiento “r”

la rama de actividad, “t” la comunidad autónoma, “Rd” el número de trabajadores

según el directorio en el establecimiento “d”, “1,” el número de trabajadores según la
muestra recogida y “N” el número de establecimientos en el directorio.

E ESTIMACIÓN POR MÍNIMOS CUADRADOS PONDERADOS

La base de datos de 92.712 trabajadores pertenecientes a la industria
manufacturera española, que se ha analizado en esta investigación, no se ha obtenido

por un muestreo aleatorio simple —lo que habría supuesto que todas las
observaciones tuvieran la misma probabilidad de ser seleccionadas—, sino que se ha

construido mediante un muestreo bietápico estratificado, representando cada elemento

muestral un número diferente de elementos de la población. En estos casos el
estimador minimo cuadrático ordinario puede no ser el más adecuado.
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Si los distintos factores de elevación de las observaciones están relacionados

con diferencias sistemáticas de las variables —por ejemplo, si las ganancias de los
trabajadores están asociadas con el tamaño del establecimiento encuestado— las

condiciones del modelo de regresión no se cumplen, pudiendo producirse una

subestimación de la varianza o sesgos en el estimador mínimo cuadrático ordinario.
En estas ocasiones, aun tratándose de una cuestión controvertida, suele justificarse

el uso de los estimadores ponderados.

En este trabajo se haoptado por utilizar las regresiones por mínimos cuadrados

ponderados. La variable de ponderación empleada ha sido el factor de elevación de

la Encuesta de Estructura Salarial —véase la nota metodológica anterior—. El

procedimiento de regresión por mínimos cuadrados ponderados asigna un peso

diferencial a cada observación, aunque sin cambiar el tamaño efectivo de la muestra.
A efectos prácticos, los resultados del coeficiente de determinación y de los

parámetros estimados medianteeste procedimiento no difieren de los que se obtienen

ponderando previamente la base de datos y estimando a continuación por mínimos

cuadrados ordinarios. No obstante, mediante este último método se eleva
artificialmente la significación conjunta de los coeficientes de la regresión (test de la
F) y de cada uno de los parámetros individualmente (test de la r.

o DIFERENCIAS SALARIALES ESliMADAS (¡3*)

Las diferencias salariales sectoriales estimadas (¡3*) en el capítulo empírico

hacen referencia a los desniveles salariales existentes entre los trabajadoresde cada

rama y la media ponderada del conjunto de la industria manufacturera. El factor de
ponderación utilizado para el cálculo de la media es el peso del empleo de cada rama

de actividad en el conjunto de la industria manufacturera. Los coeficientes se han

obtenido a partir de la siguiente fórmula:
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k—i

P~=PkZYJ. g3~ siendokDA, ...,DN
.1=1

donde “ft~” representa la diferencia salarial del sector “1< respecto a la media
ponderada de la industria manufacturera, ‘[\“ es el coeficiente estimado en la
regresión para la subsección “k”, y y” el peso del empleo del sector “j” en el total del

empleo de las manufacturas.
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CUADRO A 1 (a).- ENCUESTA DE ESTRUCTURA SALARIAL (1995)
DESCRIPCIÓN DE LA MUESTRA

ESTUDIOS REALIZADOS n SHB medio

• Sin estudios o primarios incompletos 2.530 1.277
• Educación primaria completa 32.737 1.332
• EGB completa o equivalente 29.345 1.139
• Bachillerato 7.037 1.721
• Formación profesional de grado medio (FP 1) 4.965 1.537
• Formación profesional de grado superior (FP II> 7.851 1.638
• Diplomados universitarios 3.677 2.483
• Titulados superiores 4570 3.118
• TOTAL 92.712 1.470

EDAD n SHB medio

• menos de 25 años &162 709
• de 25 a 35 años 26.829 1.186
• de 35 a 45 años 26.866 1.554
• de 45 a 55 años 21.626 1359
• más de 55 años 9.229 1.809
• TOTAL 92.712 1.470

AN11GÚEDAD n SHB medio

• menos deS años 30.880 1.001
• deSalOaños 1&487 1.515
• más de 10 años 43.345 1.784
u TOTAL 92.712 1.470

(continúa)

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO A 1 (b).- ENCUESTA DE ESTRUCTURA SALARIAL (1995)
DESCRIPCIÓN DE LA MUESTRA (continuación)

OCUPACIÓN n SHB medio

• Directores y gerentes de errpresas 3.157 3.669
• Profesionales de nivel superior 2.459 2.853
• Profesionales de nivel medio 1.362 2.557
• Técnicos y profesionales de apoyo 8.826 2.111

• Empleados de tipo administrativo 9.041 1.422
• Trabajadores de ventas, protección y otros 1.100 1.209
• Trabajadores cualificados 23.323 1.256
u Operadores de instalaciones y maquinaria 33.219 1.287
• Trabajadores no cualificados 10.225 910
• TOTAL 92.712 1.470

SEXO n SHB medio

• hombres 73.025 1.576
u mujeres 19.687 1.076

• TOTAL 92.712 1.470

liPO DE CONTRATO n SHB medio

• duración indefinida 72.716 1.653
u duración determinada 19.996 803

u TOTAL 92.712 1.470

(continúa)

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO A 1 (c).- ENCUESTA DE ESTRUCTURA SALARIAL (1995>
DESCRIPCIÓN DE LA MUESTRA (continuación)

SUBSECCIONES DE LA CNAE - 1993 n SHB medio

• DA.- Alimentación, bebidas y tabaco 12.459 1.409
• DB.- Industria textil y confección 7.429 999

• DC.- Industria del cuero y del calzado 3.277 918
u DD.- Industria de la madera y el corcho 4.209 970
• DE.- Industria del papel; edición 7.361 1.695
• DF.- Refino de petróleo 845 2.985
• DG.- Industria química 7.825 2.051
• DH.- Industria del caucho 4.618 1.391
• Dl.- Industria de minerales no metálicos 8.194 1.480
u DJ.- Metalurgia 9.451 1.477

• DK- Construcción de maquinaria 6.198 1.598

• DL.- Material eléctrico, electrónico y óptico 7.280 1.824
• DM.- Fabricación de material de transporte 7.533 1.592

• ON.- Industrias manufactureras diversas 6.033 1.144
• TOTAL 92.712 1.470

TAMANO SEGÚN EL EMPLEO n SHB medio

• menos de 50 trabajadores 40291 1.165
u de 50 a 250 trabajadores 36.200 1.575

• más de 250 trabajadores 16.221 1.991
• TOTAL 92.712 1470

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO A 2.- ENCUESTA DE ESTRUCTURA SALARIAL (1995>
SALARIO HORA BRUTO MEDIO DE CADA NIVEL EDUCATIVO POR SEXOS Y

TIPOS DE CONTRATO

ESTUDIOS REALIZADOS hombres mujeres

• Sin estudios o primarios incompletos 1.338 914
• Educación primaria completa 1.406 995

• EGB completa o equivalente 1.228 880
• Bachillerato 1.881 1.321
• Formación profesional de grado medio (FP 1) 1.617 1.165

• Formación profesional de grado superior (FP II) 1.739 1.183
• Diplomados universitarios 2.698 1.463

• Titulados superiores 3.401 2.104
• TOTAL 1.576 1.076

ESTUDIOS REALIZADOS d. indefinida d. deteminada

• Sin estudios o primarios incompletos 1.363 703

• Educación primada completa 1.439 757
u EGB completa o equivalente 1.325 720
• Bachillerato 1.909 890
• Formación profesional de grado medio (FP 1) 1.743 846

• Formación profesional de grado superior (FP II) 1.849 930
• Diplomados universitarios 2.740 1.132

• Titulados superiores 3.433 1.398
u TOTAL 1.653 803

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO A 3.- ENCUESTA DE ESTRUCTURA SALARIAL (1995)
SALARIO HORA BRUTO MEDIO DE CADA NIVEL EDUCATIVO POR

SECTORES

CNAE - 93 sinest estpri EGB bachi FP 1 FP II diplom titsup

• DA 1.113 1299 1.114 1.818 1.487 1.569 2.371 1106

• DR 1.046 1.001 829 1.301 1247 1283 1.996 2219

• DC 945 885 849 1.296 1.027 939 1.509 2.518

u DD 918 966 875 1.137 989 1.162 1.586 1.849

u DE 1.501 1.588 1.297 1.787 1.607 1.634 2.467 2.935

u DF 1491 2631 2.384 2.836 2.913 2.739 3.660 4.301

• DG 1.646 1.728 1.559 2.136 1.875 1.956 2.944 1404

•DH 1.306 1.323 1.155 1661 1389 1.502 2199 2844

• Dl 1.189 1.368 1.197 1 704 1 542 1.707 2.526 1288

• DJ 1.294 1.414 1.196 1.621 1.728 1.660 2.269 2.938

• DK 1.514 1.450 1.354 1.728 1.440 1.638 2388 3091

•DL 1.669 1.372 1.196 1.677 1479 1.569 2678 3189

• DM 1.648 1.446 1295 1.657 1.564 1.720 2.386 1362

• DN 1 006 1106 997 1.364 1.324 1426 1.789 2223

• TOTAL 1.277 1.332 1.139 1.721 1.537 1.638 2.483 1118

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)



276

CUADRO A 4.- ENCUESTA DE ESTRUCTURA SALARIAL (1995)
SALARIO HORA BRUTO MEDIO DE CADA NIVEL EDUCAliVO POR TAMANOS

SEGÚN EL EMPLEO

ESTUDIOS REALIZADOS menos

deSO

de 50

a250

más

de250

• Sin estudios o primados incompletos 1.008 1.316 1.754

• Educación primaria completa 1.093 1.401 1.786

• EGB completa o equivalente 959 1.228 1.566

• Bachillerato 1458 1.810 2.164

• Formación profesional de grado medio (FP 1) 1.221 1.574 1.902

• Formación profesional de grado superior (FP II) 1.351 1.706 2.005

• Diplomados universitarios 1.953 2.627 3.031

u Titulados superiores 2.449 3.199 3.754

• TOTAL 1.165 1.575 1.991

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO .k5.- RESULTADOS DE LAS ESliMACIONES
Regresión de los salarios sobre las dumm¡es sectoriales

(sin controles de la calidad del trabajo)

VAR DEPENDIENTE: R2 = 14,35 MUESTRA: 92.712
logaritmo neperiano del
salario bato por hora G. L = 13 F = 1.119,06~

VARIABLE COEFICIENTE I~ T de STUDENT

-0,2428 -31,17

-0,4008 -30,18

-0,2910

0,2414

0,9696

0,4874

0,1921

0,1177

Q1774

0,2691

0,2777

-22,64

27,96

36,21

57,24

17,86

13,40

24,26

29,81

33,52

0,3910 53,80

-0,1272 -13,16

7,0354 1461,03

VARIABLES DE REFERENCIA = CNAEDA

(~ significativa al 0,0000)

CNAEDB

CNAEDC

CNAEDD

CNAEDE

CNAEDF

CNAEDG

CNAEDH

CNAEDI

CNAEDJ

CNAEDK

CNAEDL

CNAEDM

CNAEDN

constante

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO á6.- RESULTADOS DE LAS ESTIMACIONES
Regresión de los salarios sobre las durnmies sectoriales

(con controles de la calidad del trabajo)

VAR. DEPENDIENTE: Iogaíitnn R2 = 55,78 MUESTRA¿ 92.712
neperiano del salano bruto ~<

hora
G. L. =26 F = 4.496,82

VARIABLE COEFICIENTE ¡3 T de STUDENT

EDAD
ANTIG
EDAD2
ANTIG2
VARON

CTOINDEF
SINEST

EGB
BACH 1 LLER

FP ¡
FP II

DIPLOM
TITULADOSUP

CNAEDB
CNAEDC
CW~EDD
ONAEDE
CNAEDF
CNAEDG
CNAEDH

CNAEDI
CNAEDJ
CNAEDK
CNAEDL

CNAEDM
CNAEDN

0,0448
0,0304

-0,4518
-0,5112
0,2656
0,3320

-0,0587
0,0540
0,3137
0,2149
0,31 76
0,5870

0,8315
-0, 1231
-0,1861
-0,1887
0,1255
0,5069
0,2516
0,1033
0,0853
0,0858
0,0988
0,1385

0,1626

constante
VARiABLES DE REFERENCIA =

40906
5,2297

CNAEDA y ESTPRIM

( significativa al 0,0000)

44,22
51,52

-37,20
-31,09
73,90
68,35

-7,30
15,01
55,67

34,43
57,40
80,75

124,35
-21,65
-19,42
-20,34
20,11
26,23

40,59
13,32

13,43
16,11
15,06
23,00
3038

-13,01
266,91

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estmctura Salarial (INE)
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CUADRO ~k7.-DlFERENClASSALARIALES ENTRE SECTORES
(EN PORCENTAJES>

[sincontroles sobre la [concontroles(l> sobre la
SUBSECCIONES CNAE - 1993 calidad de los calidad de los

trabajadores] trabajadores)
04 04

DA- Alirrentación, bebidas ~‘ tabaco -12 -6

OB.- Industria textil y con~ón -31 -16

OC.- Industria del ajero y del calzado -41 -22

DD.- Industria de la rradera y el corcho -34 -22

DE.- Industria del papel; edición 12 7

DF?- Refino de petróleo 132 57

DG.- Industria quinta 43 21

DH.- Industria del caucho 6 4

Dl.- Industria de ninerales no rretálicos -1 3

DJ.- Metalurgia 5 3

DK- Constru~ión de maquinaria 15 4

DL.- Material eléctrico, electrónico y óptico 16 8

DM.- Fabricación de rraterial de transporte 3Q 11

Oit- Industrias manufactureras diversas -23 -14

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)

[NOTA<~>: Los controles sobre la calidad de la fuerza de trabajo introducidos en la regresión son los
siguientes: edad, edad al cuadrado, antiguedad en la enpresa, antiguedad al cuadrado, sexo, tipo de
contrato según su duración y nivel educativo (8 dumm¡es)]
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CUADRO .k8.- RESULTADOS DE LAS ESilMACIONES POR CATEGORÍAS (~UPACIONALES
SUBGRUPO PRINCIPAL 11: Dirección de errpresas de 10 ó rrés asalariados

Regresión de los salarios sobre las dummies sectoriales, con controles de la calidad del trabajo

VAR. DEPENDIENTE: logaritnr
neperiano del salario bruto por

hora

R2 = 33,98
G. L. = 26

MUESTRA¿ 3.157
F = 61,97

VARIABLE COEFICIENTE ¡3 T de STUDENT

EDAD 0,0906 10,71
ANTIG 0,01 57
EOAD2

5,19
-0,8517

ANTIG2 -0,2420

VARON 0,1770
CTOINOEF 0,4590

SINEST -0,6221
ESTPRIM -0,6984

EGB -0,5015
BACHILLER

-9,29
-3,04
5,31

9,30
-6,85

-21,04
-15,54

-0,3244
FP 1

-11,31
-0,2673

FP II
-5,25

-0,3911
DIPLOM

-10,25
-0,1857

CNAEDB
-7,18

-0,2077
CNAEDC

-5,19
-0,3751

CNAEOD
-5,12

-0,4756
CNAEOE

-7,77
0,0323

CNAEDF
0,93

0,1534
CNAEDG

1,51
0,1140

CNAEDH
3,45

-0,0547
CNAEDI -0,0644

CNAEDJ -0,0620
CNAEDK -0,0124
CNAEDL 0,0376
CNAEDM -0,0259
CNAEDN -0,2202

-1,16
-1,57
-1,77

-0,30
1,00

-0,73
-4,17

constante 5,2962
VARIABLES DE REFERENCIA = CNAEDA y 11TULADOSUP

(~ significativa al 0,0000)

28,50

FUENTE Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO A9.- RESULTADOS DE LAS ESTIMACIONES POR CATEGORÍAS OCUPACIONALES
SUBGRUPO PRINCIPAL 30: Técnicos de las dendas físicas, quintas e ingenierías

Regresión de los salarios sobre las dumm¡es sectoriales, con controles de la calidad del trabajo

VAR. DEPENDIENTE Iogañtrm R2 = 50,20 MUESTRAC 3.173
neperiano del salario bruto por

hora
G. L. = 26 F = 122,00~

VARIABLE COEFICIENTE [1 T de STUOENT

EDAD
ANTIS
EDAD2
AN~lG2
VARON

CTOINDEF
SINEST

ESTPRIM
EC3B

BACHILLER
FP 1

DIPLOM
TITULADOSUP

CNAEDA
CNAEDB
CNAEDC
CNAEOD
CHAEDE
CNAEDF
CNAEDG
CNAEDH
CNAEDI
CNAEDJ
CNAEDK
CNAEDL
CNAEDN
constante

0,0486
0,0181

-0,4434
-0,3113
0,1818
0,4848

-0, 1298
-0, 1575
-0,1128
0,0119

-0,0867
0,1581
0,2653
0,0075

-0,1444
-0,1952
-0,2714
0,0522
0,3720
0,0783
0,0622
0,0001

VARIABLES DE REFERENCIA =

-0,0404
-0,0605
0,04~

-0,0744

5,5784
CNAEDM y FPII

( significativa al 0,0000)

8,06
6,87

-6,14
-4,52

9,34
19,43
-3,08
-7,51

-5,74
0,53
-4,06

7,82

11,21
0,27

-3,86
-1,84
-2,54
1,81
8,89

3,75
1,70
0,00

-1,78

-2,63
2,12

-1,73
4~00

FUENTE: Elaboradón propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO AJO.- RESULTADOS DE LAS ESTIMACIONES POR CATEGORÍAS OCUPACIONALES
SUBGRUPO PRINCIPAL 40: En’pleados de los servidos contables, financieros y de servidos de

apoyo a la producción y al transporte
Regresión de los salarios sobre las dunim¡es sectoriales, con controles de la calidad del trabajo

VAR DEPENDIENTE: logaritnr
neperiano del salario bruto por

hora

R2 = 42,41
G. L = 26

MUESTRA¿ 5.333
F = 150,3W

VARIABLE COEFICIENTE ¡3 T de STUDENT
EDAD 00421 9,56

ANTIG 0,0243

EDAD2

11,62

-0,4108
ANTIG2

-7,89
-0,3544

VARON
-6,14

0,1223

CTOI NOEF
11,59

0,3299
SINEST

ESTPRIM

EGB

16,38
-0,0963 -1,96
-0,1078
-0,0987

FP 1

-6,81

-6,90
-1,68-0,0343

FP II 0,0276
DIPLaV1

1,62
0,0468

TITULADOSUP
2,03

0,1599
CNAEDB

6,19
-0, 1549

CNAEDC
-7,72

-0,2716
CNAEDD

-7,50
-0,2091

CNAEDE
-4,78

0,0859

CNAEDF
4,05

0,4735
CNAEDG

6,03

0,1680
CNAEDH

9,34
0,0789

CNAEDI
2,81

0,0811

CNAEDJ
3,39

0,0100
CNAEDK

0,51
0,0169

CNAEDL
0,76

0,0894

CNAEOM
4,41

0,0611
CNAEDN

3,04
-0,1149

5,7244constante
-464

67,62
VARIABLES DE REFERENCIA = ONAEDA y B4C¡-IILLER

( significativa al 0,0000)

FUENTE: Elaboración prqia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO ~A.11.- RESULTADOS DE LAS ESTI MACIONES POR CATEGORíAS OCUPACIONALES
SUBGRUPO PRINCIPAL 43: Auxiliares adirdnistrativos sin tareas de atención al público no

dasificados anteriorrrEnte
Regresión de los salarios sobre las dunim¡es sectoriales, con controles de la calidad del trabajo

VAR DEPENDIENTE: logaritmo
neperiano del salado bruto por

hora

= 48,82

G. L. = 26

MUESTRA¿ 2.561
F = 92,97~’

VARIABLE COEFICIENTE ¡3 1 de STUDENT

EDAD 0,0374 5,74
ANTIG
EDAD2

ANT~2

VARON
CTO NDEF

SINEST
ESTPRIM

BACHILLER
FP 1
FP II

DIPLcDM
1111JLADOSUP

CNAEOB

CNAEDC
CNAEDD
CNAEDE
CNAEDF
CNAEDG
CNAEDH
CNAEOI
CNAEDJ
CNAEDK
CNAEDL

CNAEDM
CNAEDN
constante

VARIABLES DE REFERENCIA = ONAEDA y EGB

(‘ significativa al 0,0000)

0,0410

-0,3679
-0,6711
0,1193

11,77

-4,34
-8,08

7,71
0,2384

0,0742
0,0092

10,84

0,0799

1,08

0,0647

0,36

0,0932

3,84

0,0676

2,38

0,2209

4,01

-0,1954

1,94

-0,1724

5,36

-0,2718

-7,26

0,0254

-3,38

0,3786

-6,04

0,1464

0,91

-0,0285

2,21

0,1008

5,02

0,0555

-0,66

0,1452

3,20

0,0480

1,86

0,1234

4,15

-0,1717

1,62

5,6466

3,57
-5,47
49,31

FUENTE: Elaboración propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADROA. 12.- RESULTADOS DE LAS ESTIMACIONES POR CATEGORÍAS CCUPACIONALES
SUBORUPO PRINCIPAL 83: Operadores de rTéquinas lijas

Regresión de los salarios sobre las dumm¡es sectoriales, con controles de la calidad del trabajo

VAR. DEPENDIENTE: logaritmo R2 = 53,94 MUESTRA~ 16.907
neperiano del salario bruto ~

hora
G. L = 26 F = 760,28

VARIABLE COEFICIENTE ¡3 Tde STUDENT

EDAD
ANTIG
EDAD2
ANTIG2
VARON

CTO NDEF
SINEST

EGB
BACH 1 LLER

FP 1
FP II

DIPLOM
TITULADOSUP

CNAEOA
CNAEOC
CNAEDD
ONAEDE
CNAEDF
CNAEDG
CNAEDH

CNAEDI
CNAEDJ

CNAEDK
CNAEDL
CNAEDM
CNAEDN

0,0229
0,0356

-0,2618
-0,6463

0,2898
0,2607

-0,0479

-0,0006

0,0733

0,1477

0,1999

0,0387

0,1099

0,1256

-0,0518
-0,0463

0,2288

0,4372
0,3676
0,2488
0,2239
0,2471

0,2357

0,2483

constante
VARIABLES DE REFERENCIA =

0,3614

0,0655

5,6381

CNAEDB y ESTPRIM

(~ significativa al 0,0000)

11,00

26,96

-10,32

-17,05

37,97

25,61
-2,93

-0,01

4,26

10,29

14,54

0,77

1,46

12,30

-3,76

-2,29

18,26
3,00

27,33

20,77

11,10

21,02

15,41

13,42

28,28

4,42

143,30

FUENTE Elaboración propia a partir de la Enwesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO A 13.- RESULTADOS DE LAS ESTIMACIONES POR CATEGORÍAS OCUPACIONALES
SUBORUPO PRINCIPAL 86: Conductores de vehículos para el transporte urbano o por carretera
Regresión de los salarios sobre las dummies sectoriales, con controles de la calidad del trabajo

VAR. DEPENDIENTE: logaritmo R2 4340 MUESTRA 2.245
neperiano del salario bruto por

hora
~. L = 26 F = 65,42~

VARIABLE COEFICIENTE [3 T de STUDENT

EDAD
ANTIG
EDAD2

ANTIG2

VARON

CTONDEF

SINEST

EGB

BACH 1 LLER
FP 1
FP II

DIPLOM
11TULADOSUP

CNAEDB
CNAEDC
CNAEDD
CNAEOE
CNAEOF
CNAEDG
CNAEDH
CNAEDI
CNAEDJ
CNAEDK

CNAEDL
CNAEDM

CNAEDN

0,0299

0,0434

-0,3305

-0,7299
0,1014
0,2254

-0,1208

-0,0(E4

0,0482

0,1550

-0,0662
0,0659

-0,0114

-0,1684

-0,0462
-0,1172

0,0890

0,5719

0,1031

-0,0198

0,0565

0,1120
0,0196

constante
VARIABLES DE REFERENCIA =

0,1083

0,0911

-0,0835

5,7605

CNAEDA y ESTPRIM

(~‘ significativa al 0,0000>

4,68

12,16

-4,50

-7,09

1,30

8,23

-2,86

-0,34

0,82
2,79

-0,85

0,29

-0,03

-4,74
-0,54

-2,48

2,21

5,47
2,47

-0,33

2,24

2,95

0,34

2,03

1,72

-2,52

3743

FUENTE: Elaboradón propia a partir de la Enaiesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO A. 14.- RESULTADOS DE LAS ESTIMACIONES POR CATEGORÍAS OCUPACIONALES
SUEGRUPO PRINCIPAL 97: Peones de las industrias n~nufactureras

Regresión de los salarios sobre las dummies sectoriales, con controles de la calidad del trabajo

VAR. DEPENDIENTE: logaritmo R2 = 44,49 MUESTRA 6.409
neperiano del salario bruto por

hora
G. L. = 26 F = 196,74

VARIABLE COEFICIENTE ¡3 T de STUOENT

EDAD 0,0567 14,83

ANTIG 0,0818 25,20

EDAD2 -0,7126 -14,40

ANTIG2 -1,7998 -16,73

VARON 0,2901 16,61

CTOINDEF 0,0122 0,6.3
SINEST -Q1180 -3,34

ESTPRIM 0,0372 2,42
BACHILLER 0,1596 3,99

FP 1 0,0540 1,69

FPII 0,1482 3,39

DIPLC<VI 0,0842 0,68

TITULADOSUP 0,5044 0,95

CNAEDB -0,0087 -0,30

CNAEOC 0,0416 1,09

CNAEDD 0,0536 1,88

CNAEDE 0,1765 548

CNAEDF 0,6394 1,79

CNAEDG 0,3205 10,47

CNAEDH 0,2172 6,30

CNAEDI 0,2921 11,23

CNAEDJ 0,3278 13,65

CNAEDK 0,3183 8,01

CNAEDL 0,3999 12,68

CNAEDM 0,2418 8,73

CNAEDN 0,2038 7,81

constante 4,8240 71,40

VARIABLES DE REFERENCIA = CNAEDA y EGB

(~ significativa al 0,0000)

FUENTE Elaboradón propia a partir de la Enoaesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO A. 15.- PRI NCIPALES ESTADÍSTICOS DESCRIPTIVOS
SUBSECCIÓN DD - INDUSTRIA DE LA MADERA Y EL CORCHO

INDICADORES VALOR

SALARIO HORA BRUTO:
o (media) 964
o (varianza) 255.470

LOGARITMO SALARIO HORA BRUTO:
O (media) 6,74
o (varianza) 0,28

DISTRIBUCIÓN MUESTRA POR TAMANOS (%>:
o menos de 50 trabajadores 72>7
o de 50 a 250 trabajadores 27,3
o rrés de 250 trabajadores 0,0

EDAD (media) 37

ANliGOEDAD (media) 9

VARÓN (%) 87

CONTRATO DE DURACIÓN INDEFINIDA (%) 69

HORAS ANUALES TRABAJADAS 1.809

TOTAL DE CATEGORIAS DE ESTUDIOS 34

TOTAL ESTABLECí MIENTOS 591

TOTAL TRABAJADORES 4.209

TOTAL EMPLEO (extrapolación) 39.825

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO A. 16.- PRI NCIPAtES ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS
SUBSECCIÓN DE - INDUSTRIA DEL PAPEL; EDICIÓN

INDICADORES VALOR

SALARIO HORA BRUTO:
o (media) 1.737
o (varianza) 1.566.029

LOGARITMO SALARIO HORA BRUTO:
o (media) 7,28
o (varianza) 0,37

DISTRIBUCIÓN MUESTRA POR TAMANOS (%):
o menos de 50 trabajadores 43,3
o de 50 a 250 trabajadores 39,1
o más de 250 trabajadores 17,6

EE~AD (media> 39

ANTIGOEDAD (media) 12

VARÓN (%) 79

CONTRATO DE DURACIÓN INDEFINIDA (%) 84

HORAS ANUALES TRABAJADAS 1.765

TOTAL DE CATEGORÍAS DE ESTUDIOS 51

TOTAL ESTABLECIMIENTOS 738

TOTAL TRABAJADORES 7.361

TOTAL EMPLEO <extrapolación> 110.100

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO A.17.- PRINCIPALES ESTADISliCOS DESCRIPilVOS
SUBSECCIÓN DL - MATERIAL ELÉCTR., ELECTRÓN. y ÓP11CO

INDICADORES VALOR

SALARIO HORA BRUTO:
o (media) 1.785
o (varianza) 1.359.034

LOGARITMO SALARIO HORA BRUTO:
O (media) 7,31
o (varianza) 0,36

DISTRIBUCIÓN MUESTRA POR TAMAÑOS (%):
o menos de 50 trabajadores 29,4
o de 50 a 250 trabajadores 29,9
o más de 250 trabajadores 40,7

EDAD (media) 39

ANTIGÚEDAD (media) 12

VARON (%) 76

CONTRATO DE DURACIÓN INDEFINIDA (%) 80

HORAS ANUALES TRABAJADAS 1.780

TOTAL DE CATEGORÍAS DE ESTUDIOS 47

TOTAL ESTABLECíMlENTOS 703

TOTAL TRABAJADORES 7.280

TOTAL EMPLEO (extrapolación) 124.338

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO .k18.- PRINCIPALES ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS
SUBSECCIÓN DM - FABRIC. DE MATERIAL DE TRANSPORTE

INDICADORES VALOR

SALARIO HORA BRUTO:
o (media) 1.831
o (varianza) 644.562

LOGARITMO SALARIO HORA BRUTO:
o (media) 7,43
o (varianza) 0.19

DISTRIBUCIÓN MUESTRA POR TAMANOS (%):
o menos de 50 trabajadores 8,8
E de 50 a 250 trabajadores 16,1
o más de 250 trabajadores 75,1

EDAD (media) 42

ANTIGUEDAD (media) 16

VARÓN (%) 92

CONTRATO DE DURACIÓN INDEFINIDA (%) 90

HORAS ANUALES TRABAJADAS 1.776

TOTAL DE CATEGORÍAS DE ESTUDIOS 46

TOTAL ESTABLECIMIENTOS 635

TOTAL TRABAJADORES 7.533

TOTAL EMPLEO (extrapolación) 190.799

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO A.19.- ANÁLISIS DE LAVARIANZA
SUBSECCIÓN DD - INDUSTRIA DE LA MADERA

ECUACIÓN

A (forrn. gener.) 9,51

B (form. espeo.) 33,61

C (díscrínilnac.) 28,23

D (establec) 44,34

E (Ec. 1 - form. gen.) 64,24

F (Ec. 1 - form. esp.) 62,43

G (Ec. 1 - dicrimin.) 64,96

H (Ec. 1 - estableo.) 43,52

1 (Ec. compíeta) 67,26

ESilMACIÓN DE LOS

FUENTE DE VARIACIÓN

o FORMACIÓN GENERAL

o FORMACIÓN ESPECÍFICA

o DISCRIMINACIÓN

o ESTABLECIMIENTO

SUMA TOTAL DE CUADRADOS

SALARIAL
Y EL CORCHO

Grad. Libert. F

33

4

2

590

596

625

627

39

629

EFECTOS PUROS

% SUMA DE CUADRADOS

- R2E = 3,02

~I’~F 4,83

R2
1-R

2
0= 2,30

- R
2H = 23,74

11.308

13,29

532,20~

827,04**

4,89~

1O,89~

9,53—

1O,59

82,36**

11 ,69*~

(Nota: grado de significación = 0,0000)

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estmctura Salarial (INE>
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CUADRO A20.- ANÁLISIS DE LA VARIANZA SALARIAL
SUBSECCION DE - INDUSTRIA DEL PAPEL; EDICIÓN

ECUACIÓN

A (forrn. gener.) 18,68

B (form. espeo.) 26,25

C (discriminac.) 22,24

D(estabiec) 48,19

E (Ec. 1 - form. gen.) 64,20

F(Ec.l-formesp) 64,33

G (Ec. 1 - dicnmin) 66,74

H (Ec. 1 - establec.) 47,58

¡ (Ec. completa) 70,41

ESliMACION DE LOS

FUENTE DE VARIACIÓN

o FORMACIÓN GENERAL

o FORMACIÓN ESPECÍFICA

o DISCRIMINACIÓN

o ESTABLECIMIENTO

SUMA TOTAL DE CUADRADOS

Grad. Libert. F

50

4

2

737

743

788

790

56 1

792

EFECTOS PUROS

% SUMA DE CUADRADOS

- R2E = 6,21

R2,-R2F— 6,08

- R2
0 = 3,67

R
2

1-R
2H=22,83

40.754

3358~

654,70**

1.052,18**

7,71**

15,9~

15,O4’~

1 6,69**

18,40~

19,73**

(Nota: grado de significación = 0,0000)

FUENTE: Elaboración propa Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO á21 .- ANÁLISIS DE LA VARIANZA SALARIAL
SUBSECCIÓN DL - MATERIAL ELÉCTR., ELECTRÓN. Y ÓPTICO

ECUACIÓN

A (form. gener.) 30,56

B (forrn. espec.) 29,35

C (d¡scnminac.) 33,16

D (establec) 50,09

E (Ec. 1 - forrri. gen.> 65,73

F(Ec. l-form esp) 71,20

G (Ec. 1 - dionmin) 71,27

H (Ea 1 - establec.) 60,45

1 (Ec. completa) 74,56

ESliMACIÓN DE LOS

FUENTE DE VARIACIÓN

o FORMACIÓN GENERAL

o FORMACIÓN ESPECÍFICA

o DISCRIMINACIÓN

o ESTABLECIMIENTO

SUMA TOTAL DE CUADRADOS

Grad. Libert. F

46

4

2

702

708

750

752

52

754

EFECTOS PUROS

% SUMA DE CUADRADOS

- = 8,83

- R2F = 3,36

- R2
0 = 3,29

- R
2H = 14,11

45.227

69,21 **

755,67~

1.805, 12~

9,40

17,80~

21 ,53**

21,53

212,40~

25,36~

(Nota: grado de significación = 0,0000)

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estructura Salarial (INE)
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CUADRO A.22.- ANÁLISIS DE LA VARIANZA SALARIAL
SUBSECCIÓN DM - FABRIO. DE MATERIAL DE TRANSPORTE

ECUACIÓN

A (form. gener.) 20,97

B (forrn. espee.) 21,66

C (d¡scnm¡nac.) 27,22

O (establee) 43,69

E (Ec. 1 - fomi. gen.) 54,73

F(Ec. 1 -form esp) 63,85

G (Ec. 1 - dicnm¡n) 64,80

H (Ec. 1 estableo.) 50,44

1 (Ea completa) 67,92

ESliMACIÓN DE LOS

FUENTE DE VARIACIÓN

FORMACIÓN GENERAL

FORMACIÓN ESPECÍFICA

DISCRIMINACIÓN

ESTABLECIMIENTO

SUMA TOTAL DE CUADRADOS

o

o

o

EJ

Grad. Libert. F

45

4

2 1

634

640

681

683

51

685

EFECTOS PUROS

% SUMA DE CUADRADOS

R~I4~?E 13,19

- R~F 4,07

R2
1-R

2G 3,12

R2
1-R

2H 17,48

36.157

44, 15~

520,2&~

.407,86~

8A4**

13,02~

17,77~

18,46*~

149,27~

21,

(Nota: grado de significación = 0,0000)

FUENTE: Elaboración propia. Encuesta de Estmctura Salarial (INE)
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CUADRO á23.- ANAUSIS DE REGRESIÓN
SUBSECCIÓN DD.- INDUSTRIA DE LA MADERA Y EL CORCHO

[CornbrnaaónEncuesta de Esúuctura Salarial - Encuesta Industrial de Empresas (año 1995)]

Encuesta de Estructura Salarial.-
ECUACIÓN H <Ec. 1 - establecinientos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

4.209 43 52 39 82,36~’

Cori-binación Encuesta de Estructura Salarial y Encuesta Industrial de Empresas.

ECUACIÓNH <Ec. 1- estcblecin-Íentos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

2871 43,17 36 59,79

Ecuación
PARJAMETROSESTIMADOS

(valor T de Student) R2 F

VA~U AMORTNA CUOTAME PEROCUP

Ec. H + 1 0,0376 47,59 69,54
(15,47)

Ec. 19 1-2 0,0344 0,4174 .10~ 47,98 68,74t*
(13,66) (4,58)

Ec. H + 3 0,0369 -2,3429 0,6941 .10~ 48,07 67,20
(13,40) <-2,24) (4,53)

Ea H + 4 0,0368 0,0600 -2,3710 0,6782 .10~ 48,13 65,65~
(13,36) (1,78) (-2,27) (4,48)

MATRIZ DE CORRELACIONES

VARIABLES VACEU AMORTNA CUOTAME PEROCUP LNSHB

valor añadido 1 ocupado 1 0,06 0,47 0,30 0,33

armrtizac.I valor añadido 1 0,08 0,08 0,07
cuota de mercado 1 0,81 0,21

personas ocupadas 1 0,16

LN salario hora bruto 1

combinación de la Encuesta deFUENTE: Elaboración propia a partir de la
Estructura Salauial y de la Encuesta Industrial de Empresas (INE).
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CUADRO A24.- ANAUSIS DE REGRESIÓN
SUBSECCIÓN DE.- INDUSTRIA DEL PAPEL; EDICIÓN

[CombinadónEncuesta de Estructura Salarial - Encuesta Industrial de Empresas <año 1995)]

Encuesta de Estructura Salarial.-
ECUACIÓN H (Ec. 1 - establecirríentos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

7.361 47,58 56 118,40~

Contnación Encuesta de Estructura Salarial yEncuesta Industrial de Empresas.

ECUACIÓN H (Ec. 1 - estableárríentos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

5.671 47,65 51 10029

Ec. H + 1 0,0234 52,91 121
(25,04)

Ec. H + 2 0,0200 0,1664 .10~ 53,83 123,58
(20,38) (10,62)

Ec. H + 3 0,0241 40513 0,4128 .l0-~ 55,03 127,27
(23,49) (-12,23) (16,25)

MATRIZ DE CORRELACIONES
VARIABLES VAOCU AMORTA/A CUOTAME PEROCiJP LNSHB

valor añadido! ocupado 1 0,12 0,46 0,36 0,33
an-n-tizac./ valor añadido 1 0,03 0,01 0,04

cuota de rrercado 1 0,83 0,22

personas ocupadas 1 0,30

LN salario hora bruto 1

FUENTE: Elaboración propia a partir de la combinación de la Encuesta de
Estructura Salarial y de la Encuesta Industrial de En-presas (INE).
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CUADRO A25.- ANALISIS DE REGRESIÓN
SUBSECCIÓN DL.- MATERIAL ELÉCTR., ELECTRÓN. Y ÓP11CO

[Corrtinac¡ónEncuesta de Estructura Salanal - Encuesta Industrial de Envesas <año 1995)]

Encuesta de Estructura SalariaL-
ECUACIÓN H (Ec. 1 - establecimientos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

7.280 60,45 52 21240~

Con-binación Encuesta de Estructura Salarial y Encuesta Industrial de Empresas.

ECUACIÓN H (Ec. 1 - establecin-lentos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

4,943 62,34 50 161,99

Ec. H+1 0,0354 65,82 184,69
(22,31)

Ec. 19+2 0,0339 0,0250.1O~ 66,30 184,97
<21,36) (8,29)

Ec. H + 3 0,0314 0,3625 0,0251 .1& 66,45 182,67~
(18,77) <4,69) (6,34)

MATRIZ DE CORRELACIONES

VARJABLES VAOCU AMORTIVA CUOTÁAME PEROCUP LNSHB
valor añadido! ocupado 1 0,34 0,43 0,18 0,44

an-urtjzac./ valor añadido 1 0,19 0,07 0,16

cuota de nrrcado 1 0,83 0,39

personas ocupadas 1 0,24
LN salario hora bruto 1

FUENTE: Elaboración propia a partir de la combinación de la Encuesta de
Estmctura Salarial y de la Encuesta Industrial de Empresas (INE).
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CUADRO A.26.- ANALISIS DE REGRESIÓN
SUBSECCIÓN DM.- FABRIC. DE MATERIAL DE TRANSPORTE

[Cori-binaciónEncuesta de Estructura Salarial - Encuesta Industrial de En-presas (año 1995)]

Encuesta de Estructura Salarial.-
ECUACIÓN 19 (Ec. 1 - establecimientos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

7.533 50,44 51 149,27~

Con-binación Encuesta de Estructura Salarial y Encuesta Industrial de Enp-esas.

ECUACIÓN H <Ec. 1 - establecimientos)

MUESTRA R2 GRADOS DE LIBERTAD F

5.889 50,13 44 133,53**

Ecuación
PAR,4MEUROS ESTIMADOS

(valor T de Student) R2 E

VAOCU AMORTNA CUOTAME PEROCUP

Ec.H+1 0,0250 51,95 140,39
(14,86)

Ec. H + 2 0,0247 0,1454 52,27 139,06
(1472) (6,22)

Ec. H + 3 0,0249 -0,0390 0,1397 52,34 136,49~
(14,84) (-3,04) (5,96)

Ec. H+ 4 0,0236 -0,0505 0,0989 0,0042 .10~ 52,46 134,25
(13,80) (-3,83) (3,84) (3,79)

MATRIZ DE CORRELACIONES
VARIABLES VACXDU AMORTA/A CUOTAME PERCCUP LNSHB

valor añadido 1 ocupado 1 0,09 0,03 0,22 0,22

anntizac./ valor añadido 1 -0,05 0,25 0,04

cuota de rrercado 1 0,42 0,19

personas ocupadas 1 0,28

LN salario hora bruto 1

FUENTE: Elaboración propia a partir de la combinación de la Encuesta de
Estmctura Salarial y de la Encuesta Industrial de Empresas (INE).
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