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Resumen

La dispersion de los salarios individuales en Espana esta
determinada en mayor medida por las caracteristicas del esta-
blecimiento de pertenencia del trabajador, que por el capital
humano o las caracteristicas productivas de los trabajadores.
Esta es la conclusion que se deriva de comprobar que los sala-
rios de trabajadores de similares caracteristicas, en cuanto a cua-
lificacion-experiencia (titulacion, antigiedad y edad) y otras
caracteristicas individuales (sexo) o de su actividad productiva
(categoria profesional), son muy distintos segun cual sea el esta-
blecimiento de pertenencia. La hipotesis competitiva mas exten-
dida postula el predominio de los factores de oferta, mientras
que del analisis empirico se desprende lo contrario: son los fac-
tores de demanda los que mas contribuyen a la diferenciacion
salarial. La existencia de importantes diferencias salariales entre
trabajadores analogos en cualificacion y categoria dentro de
una misma rama productiva o territorio, segiin su estableci-
miento de pertenencia, condiciona la interpretacion del juego
de la negociacion colectiva. Asi, aunque una estructura de la
negociacion colectiva con predominio de los convenios de sec-
tor de ambito territorial limitado, como ocurre en Espana, ejer-
ce un cierto efecto compresor de las diferencias salariales, no
elimina ni mucho menos la flexibilidad requerida por las
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empresas. Esto posibilita la existencia de fuertes desniveles sala-
riales, superiores incluso a los de otras economias con una
negociacion colectiva muy descentralizada.
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Abstract

The dispersion of individual salaries in Spain is determined
more by the traits of the establishment that the worker belongs
to than it is by the human capital or the worker’s production.
This is the conclusion that is drawn when observing that salaries
of workers with similar qualifications and experience (i.e.
degree, seniority and age) as well as other characteristics (i.e.
gender) or productive activity (professional category) vary gre-
atly depending on the establishment. While the most widely spre-
ad hypothesis of competition postulates that supply factors pre-
vail, what is gleaned from empirical analysis contrasts this:
demand is what most affects differences in salary. The major dif-
ferences in salary between workers with analogous categories
and qualifications within a given branch of production and/or a
given geographical area, linked to the establishment employmg
the workers stands as a determining factor in the interpretation
of collective bargaining game dynamics. Thus, while the collecti-
ve bargaining structure exerts a certain amount of constraint on
differences in salary, containing agreements which are preva-
lently made industry by industry and are limited to geographical
areas ,as is the case in Spain, this structure is far from elimina-
ting the flexibility companies require, and enables marked diffe-
rences in salaries. This differences are even greater than those
in other economies with highly decentralized negotiation.

Key words: Salaries, collective bargaining, differences in salary.

1. INTRODUCCION

El grado de influencia relativa de los factores de demanda en
la determinacion de los salarios frente a la influencia de los fac-
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tores de oferta es uno de las cuestiones mas debatidas en el
seno de la Economia Laboral (Katz y Autor, 1999). De acuerdo
con el modelo competitivo estandar de mercado de trabajo, el
salario percibido por un trabajador depende basicamente de su
productividad, la cual a su vez viene determinada por su dota-
cion de capital humano. Esto implica que en la determinacion
de los niveles salariales los factores relacionados con la oferta de
trabajo deberian resultar predominantes. Los factores de
demanda asociados a las caracteristicas de los empleadores seri-
an en tal sentido irrelevantes, hasta el punto de que los trabaja-
dores de similar cualificacion y experiencia deberian percibir el
mismo salario, independientemente de donde prestaran sus ser-
vicios. Solo se contemplan desde esa perspectiva dos posibles
excepciones. La primera deriva de que, conforme a la teoria de
las ventajas netas, puede haber ciertas caracteristicas de la
demanda de trabajo que influyan sobre los salarios de una for-
ma permanente, dando lugar a remuneraciones diferentes que
sirvan como compensacion de las condiciones no pecuniarias de
trabajo (Rosen, 1986). La segunda es la existencia de diferen-
cias salariales de caracter transitorio motivadas por desplaza-
mientos temporales de la demanda de trabajadores en ciertos
ambitos (Dickens y Katz, 1987; Jaumandreu, 1994). Para el enfo-
que neoclasico, teniendo en cuenta estas dos posibles excepcio-
nes, cualquier influencia de los factores asociados a la demanda
de trabajo en los salarios seria un indicador inequivoco de dese-
quilibrio en el mercado de trabajo (Reder, 1962).

Existe numerosa evidencia empirica que, independiente-
mente de las explicaciones teoricas que tratan de justificarlas,
muestran la existencia de importantes diferencias salariales aso-
ciadas al establecimiento de pertenencia del trabajador (Gros-
hen, 1991b; Brown y Medoff, 1989; y Winter-Ebmer y Zweimu-
ller, 1999, entre otros). Esto, asi como las diferencias salariales
entre sectores y territorios, indica que no puede despreciarse, o
interpretarse como una excepcion o desequilibrio temporal, la
influencia de los factores de demanda frente a los de oferta. De
ahi el interés de examinar la influencia relativa de los factores
de demanda en la determinacion de los salarios. Este tipo de
analisis se ha realizado para otros paises (véanse, a titulo de
ejemplo, los trabajos de Groshen, 1989, 1991a; Abowd et al.,
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1994, Bingley y Westergard-Nielsen, 1996; Davis y Haltinwanger,
1991; Barth, 1997; Bronars y Famulari, 1997; y Crossley, 1998),
pero tiene pocos antecedentes en el caso espanol (Canto et al.,
1998; Alvarez et al., 1996 y Palacio e Iriondo, 1994).

Esta cuestion de la influencia relativa de los factores de ofer-
ta y demanda en las diferencias salariales aparece estrechamen-
te ligada, a su vez, al papel que el modelo de negociacion colec-
tiva desempena en la determinacion de los salarios. Conforme
a la hipotesis «competitiva» neoclasica, la negociacion colectiva
carece en buena medida de sentido, puesto que la fijacion de
los salarios debe estar determinada, fundamentalmente, por la
cualificacion y experiencia de cada trabajador (capital huma-
no). Lo aconsejable en tal sentido es el acuerdo individual entre
trabajador y empresa que facilite la adecuacion del salario a la
productividad del trabajador, ligada indisolublemente a su capi-
tal humano. Llevada hasta sus ultimas consecuencias, la hipote-
sis del capital humano podria admitir que una negociacion
colectiva centralizada por categorias profesionales y niveles de
cualificacion permite fijar tarifas salariales acordes con la pro-
ductividad de cada una de esas categorias y niveles, que seria
igual en todas las empresas y sectores.

Sin embargo, el planteamiento mas extendido en la literatu-
ra sobre determinacion salarial parece partir, paradojicamente,
de que cada uno de los establecimientos o empresas tendra dife-
rente productividad, por lo que el modelo de negociacion «ide-
al» es el descentralizado (Metcalf et al., 2000; Blau y Kahn, 1999;
Lucifora, 1999; Freeman, 1998 y 1996; y OCDE, 1997). En con-
secuencia, si se acepta este razonamiento, lo que resulta mas dis-
torsionador para el funcionamiento del mercado de trabajo es
una estructura de negociacion colectiva donde predominen los
ambitos intermedios de caracter sectorial y territorial. En este
ultimo caso se estableceran tarifas salariales que no reflejaran
las diferencias de cualificacion y productividad, pues no seran
homogéneas para niveles similares de cualificacion y experien-
cia, ni permitiran a cada empresa adecuar los salarios a su situa-
cion especifica. Interesa, por tanto, contrastar si efectivamente
el predominio de niveles intermedios de negociacion, como
ocurre en Espana, lleva a comprimir las diferencias salariales o
a fijar salarios que no se corresponden con las caracteristicas de
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oferta de cada uno de los trabajadores.

Los indicios sobre el caso espanol hacen presumir que, al
igual que ocurre con el desempleo y el porcentaje de empleo
temporal, que son anormalmente altos en relacion con el entor-
no europeo y mas aun respecto a Estados Unidos o la media de
los paises de la OCDE, la estructura salarial y el modelo de
negociacion colectiva son «atipicos», con diferencias salariales
asociadas al establecimiento de pertenencia del trabajador mas
amplias y una estructura de la negociacion colectiva muy sesga-
da hacia los convenios de ambito sectorial y territorial interme-
dio en comparacion con los paises de su entorno economico.

El trabajo trata de aportar alguna evidencia empirica que pre-
cise mejor la contribucion relativa de las caracteristicas de la ofer-
ta y la demanda de trabajo, influencia esta ultima que se recoge
a través del establecimiento de pertenencia, en la determinacion
de los salarios de los trabajadores espanoles. En segundo térmi-
no, se contrasta la influencia de la estructura de la negociacion
colectiva en la dispersion salarial entre establecimientos, a través
de las tarifas salariales pactadas en los convenios colectivos secto-
riales. Por ultimo, en las conclusiones se sintetizan los resultados
y se apuntan posibles explicaciones alternativas.

2. ESTABLECIMIENTO Y DESIGUALDAD SALARIAL
EN EL MERCADO DE TRABAJO ESPANOL

La fuente de informacion utilizada es la Encuesta de Estructu-
ra Salarial, realizada para 1995 por el Instituto Nacional de Esta-
distica. Dicha encuesta abarca todo el territorio nacional; los
trabajadores por cuenta ajena que trabajan en establecimientos
de mas de diez trabajadores; y cubre un amplio abanico de sec-
tores productivos: la industria, la construccion, el comercio, la
hosteleria, los transportes y comunicaciones, la intermediacion
financiera, las actividades inmobiliarias y de alquiler, y los servi-
cios empresariales. En ella existe informacion sobre los salarios
de los trabajadores, asi como de sus caracteristicas y las de sus
empleadores, y en la medida en que recoge varias observaciones
para cada empleador es adecuada para el analisis de los efectos
fijos salariales por establecimientos.
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El analisis de la influencia del establecimiento en la deter-
minacion de los niveles salariales se ha abordado mediante una
descomposicion simple de la varianza. Esto permite cuantificar
la variabilidad de los salarios individuales que resulta estricta-
mente atribuible a diferencias salariales entre establecimientos
(y por lo tanto a los factores relacionados con la demanda de
trabajo); la variabilidad salarial originada en las diferencias en
las caracteristicas productivas de los trabajadores (esto es, en los
factores de oferta); asi como la variabilidad de los salarios expli-
cada exclusivamente por el efecto conjunto de ambos factores.
Dicha descomposicion de la varianza salarial se ha desarrollado
a partir de la siguiente ecuacion salarial semilogaritmica tipo
Mincer (1974) aumentada:

wl.j=,u+Xi[3+Zja+£ij

donde w, corresponde al logaritmo del salario bruto por hora
para el trabajador i que presta sus servicios en el establecimien-
to j; X, es un vector de variables que reflejan el capital humano
del trabajador, ampliamente entendido (9 variables ficticias
mutuamente excluyentes que distinguen la titulacion del traba-
jador; una variable ficticia que diferencia si la jornada es a tiem-
po completo o parcial; la antigiiedad del trabajador en la
empresa y su cuadrado; una variable que refleja una antigiedad
en la empresa inferior a un ano; la experiencia laboral poten-
cial del trabajador, definida como edad-anos de estudios-6, y su
cuadrado; variables ficticias para el tipo de contrato —indefini-
do, de duracion determinada o contrato de aprendizaje—; el
sexo del trabajador; 7 variables ficticias que senalan el grupo
ocupacional de pertenencia; e interacciones del sexo con la
antigiiedad, la experiencia, el cuadrado de ambas, la ocupacion
y la titulacion); Z. es un vector de variables ficticias mutuamen-
te excluyentes que indican el establecimiento en el que presta
sus servicios el trabajador; €. es un término de error aleatorio;
U es el intercepto; y By 0 son vectores de parametros.

Las variables incluidas en el analisis explican mas del 80% de
la desigualdad salarial en el mercado de trabajo espanol (cuadro
1). El establecimiento de pertenencia del trabajador tiene una
influencia significativamente superior al conjunto de caracteris-
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ticas individuales del trabajador (capital humano): 27,3% frente
a 17,5%, respectivamente, para todos los sectores considerados,
y 29,6 y 19,3%, respectivamente, para la industria manufacture-
ra. La interaccion del establecimiento con las variables de capi-
tal humano explica alrededor de un tercio de la variabilidad de
los salarios individuales. El papel del establecimiento, por si solo
o en conjuncion con el capital humano, supera el 60% de la pro-
porcion de la varianza de los salarios, lo que deja pocas dudas
respecto a la importancia de los factores de demanda en la
determinacion de la estructura salarial espanola.

Lo mas relevante, con todo, es que el efecto del estableci-
miento en la determinacion de los salarios en Espana esta por
encima de los estandares internacionales. Esto es asi, en com-
paracion con paises del propio entorno y estructuras de nego-
ciacion colectiva analogas. Este es el caso, por ejemplo, de Por-
tugal, donde el establecimiento explica el 12% de la
variabilidad de los salarios individuales por si solo, y el 65% de
la misma si se incluye su interaccion con las variables de capital
humano (Cardoso, 1996), frente al 27 y 64%, respectivamente,
de Espana (cuadro 1). Ocurre algo semejante en paises son
caracteristicas institucionales y estructuras de negoaciacion
colectiva muy diferentes. Asi, en Noruega, donde la negociacion
colectiva ha presentado tradicionalmente un elevado grado de
centralizacion, el establecimiento explica por si solo o en con-
junciéon con el capital humano el 48% de la variabilidad salarial
(Barth, 1997), un valor muy inferior al estimado para Espana.
También en Estados Unidos, donde la negociacion colectiva tie-
ne un caracter descentralizado, el establecimiento de pertenen-
cia de los trabajadores explica alrededor del 19% (Groshen,
1989) frente al 27% del caso espanol, aunque hay que tener en
cuenta que se comparan anos y ambitos territoriales muy dife-
rentes; y si se considera ademas el efecto conjunto con el capi-
tal humano los valores oscilan entre el 51 y el 58% de la varia-
bilidad total de los salarios individuales en las manufacturas
(Davis y Haltinwanger, 1991), por debajo del casi 62% de las
manufacturas espanolas.

Si se controla la rama de actividad y, alternativamente, el
territorio donde se ubican los establecimientos, la variabilidad
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Cuadro 1

Influencia del establecimiento de pertenencia
en la determinacion de los salarios
en el mercado de trabajo espanola

Proporcion de la varianza de los salarios explicada (%)

Establecimiento| Capital Interacc.i()fl de Varianza
de pertenencia | humano establecimiento no explicada Total
P y capital humano

Todos los trabajadores 273 175 36,9 18,3 100

anufacturas ) , ; ;
(Manutf: ) (29,6) (19,3) (32,0) (19,1) (100)
Con control del sector
de actividad® 26,2 944 274 22,0 100
(Manufacturas) (27,7) (24,2) (26,2) (21,8) (100)
Con control
de la comunidad autonoma* 275 18,4 35,3 18,8 100
Por grupos ocupacionales®
— Peones 58,8 2,0 23,7 14,9 100
— Trabajadores de

produccion cualificados 44,5 6,3 31,1 18,1 100
— Trabajadores

de administracion 444 6,6 35,4 13,6 100
— Técnicos 50,5 8,0 23,8 18,2 100
— Gerentes 66,0 3,5 21,3 9,2 100
Por tamano
del establecimiento
— 10-19 trabajadores 35,0 14,6 31,3 19,1 100
— 2049 trabajadores 31,8 179 30,6 19,7 100
— 50499 trabajadores 26,1 214 327 19,8 100
— 100-199 trabajadores 25,7 23,9 218 22,6 100
— Mas de 200 trabajadores 20,1 19,9 40,4 19,6 100
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Clave: La proporcion de la varianza explicada por el establecimiento de perte-
nencia y alternativamente por las variables de capital humano corresponde al
cambio en magnitud (multiplicado por cien) experimentado por el coeficiente
de determinacion de la regresion previa de la ecuacion que incluye las variables
del conjunto restante de variables, tras incluir las variables de ese conjunto con-
creto (efecto marginal). La proporcion explicada por el efecto conjunto del esta-
blecimiento y las variables de capital humano corresponde a la diferencia (mul-
tiplicada por cien) entre el valor del coeficiente de determinaciéon de la
regresion que incluye ambos conjuntos de variables y la suma del efecto marginal
calculado para cada uno de ellos. La proporciéon de varianza no explicada por
los factores considerados corresponde al complementario (multiplicado por
cien) del coeficiente de determinacion de la regresiéon que incluye ambos con-
juntos de variables.

2 El salario por hora se ha calculado como 12%[(salario base octubre+comple-
mentos salariales octubre-complementos salariales por turno)+((pagos extraor-
dinarios anuales/12)/ (dias pagados al ano/365))]/jornada anual pactada. En
el calculo del salario hora no se incluyen las percepciones por horas extraordi-
narias.

Los valores corresponden al promedio de los valores obtenidos en analisis rea-
lizados de forma separada para cada sector de actividad (considerando como tal
las divisiones de la CNAE-93).

Los valores corresponden al promedio de los valores obtenidos en analisis rea-
lizados de forma separada para cada comunidad auténoma.

La correspondencia de los grupos ocupacionales utilizados con los grupos prin-
cipales de la CNO-94 es la siguiente: peones (S-T), trabajadores de producciéon
cualificados (L-M-N-P-Q-R-H-J-K), trabajadores de administraciéon (G), técnicos
(F), titulados medios (E), titulados superiores (D), gerentes (A-B-C).

salarial explicada por el establecimiento de pertenencia apenas
si varia (cuadro 1). Nuevamente, la comparacion de resultados
con otros paises resalta la especial relevancia que tiene el esta-
blecimiento como factor de determinacion salarial en Espana.
Para un analisis intrasectorial con desagregaciones sectoriales
de la industria manufacturera similares, el efecto del estableci-
miento, incluyendo las interacciones con las variables de capital
humano, explica el 31% en el caso portugués (Cardoso, 1996),
entre el 40 y el 46% en Estados Unidos (Davis y Haltinwanger,
1991) y el 54% en Espana (cuadro 1).

Al desagregar por grupos ocupacionales, la importancia
del establecimiento se acentiia notablemente. En casi todos
los casos el establecimiento explica por si s6lo mas de la
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mitad de la variabilidad salarial entre trabajadores de un mis-
mo grupo, y alrededor de las tres cuartas partes si se incluye
el efecto conjunto del establecimiento y las variables de capi-
tal humano (cuadro 1). Al comparar trabajadores con mayor
homogeneidad en cuanto a cualificacion, el papel diferencia-
dor del establecimiento se eleva significativamente ya que
logicamente disminuyen las diferencias asociadas al capital
humano.

Si se tiene en cuenta el tamano de los establecimientos, la
influencia del establecimiento en la determinacion salarial
resulta mayor en aquellos de menor tamano relativo, aunque
en todos los estratos se mantiene por encima de las variables de
capital humano. Quiza esto refleje que entre los establecimien-
tos mas pequenos se suelen presentar situaciones economicas,
en cuanto a costes y niveles de productividad, mas dispersas
que entre los grandes, aunque solo sea porque son muchos
mas. El papel mas destacado del capital humano en la explica-
cion de la diferenciacion salarial de los establecimientos de
mayor tamano probablemente refleje también la mayor hete-
rogeneidad de cualificaciones en esos establecimientos. No
parece descabellado pensar que los establecimientos mas
pequenos concentran un mayor numero de trabajadores de
menor cualificacion y experiencia, mientras que los mas gran-
des emplean en mayor proporcion trabajadores mas cualifica-
dos y que adquieren mayor antigiedad en la empresa. De ahi
el peso mas reducido que desempena en ambos tipos de esta-
blecimientos el capital humano como factor de diferenciacion
salarial, al contrario que los de tamanos intermedios, en los
que hay una mayor mezcla de cualificaciones y grados de expe-
riencia laboral.

Una forma de corroborar la importancia del establecimien-
to en la diferenciacion salarial es comparar los coeficientes esti-
mados en la ecuacion salarial para distintas caracteristicas de los
trabajadores sin tener en cuenta las variables ficticias que refle-
jan el establecimiento de pertenencia e incluyendo estas varia-
bles. Con la excepcion del sexo, donde la diferenciacion salarial
es superior dentro de un mismo establecimiento, en las demas
variables las diferencias salariales superan a las que se producen
dentro de un mismo establecimiento (cuadro 2).
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Cuadro 2
La remuneracion del capital humano y las caracteristicas
personales en los establecimientos espanoles

, «Dentro de»

Total de Ia economia los establecimientos
Sexo
Var6n 0,113* 0,131*
Titulacion
(Referencia: Sin estudios)
Educacion primaria 0,073% 0,012
EGB 0,121* 0,068*
Bachillerato 0,321* 0,142*
Formacion Profesional 1 0,236* 0,113*
Formacion Profesional 11 0,290* 0,143%
Diplomados universitarios 0,392% 0,209*
Licenciados universitarios 0,591%* 0,320*
Estudios de postgrado 0,637* 0,439*
Otras caracteristicas
Antigtiedad en la empresa 0,010% 0,008%
Experiencia potencial 0,023* 0,018%

Clave: En el cuadro aparecen los coeficientes estimados en la ecuacion salarial
para las variables indicadas bajo los siguientes supuestos: bajo el encabezado Total
de la economia aparecen dichos coeficientes sin incluir en la ecuacion las variables
ficticias que reflejan el establecimiento de pertenencia; bajo el encabezado «Den-
tro de» los establecimientos los obtenidos cuando se incluyen estas tultimas variables.

* Indica que el coeficiente es estadisticamente significativo al 1%.

3. NEGOCIACION COLECTIVA Y DIFERENCIAS
SALARIALES ENTRE ESTABLECIMIENTOS

En comparacion con los estandares del conjunto de la
OCDE y de la Union Europea, Espana presenta una elevada dis-
persion salarial (cuadro 3), en la que el establecimiento de per-
tenencia del trabajador explica un porcentaje de dicha disper-
sion superior a la de paises con los que se ha podido establecer
una comparacion significativa (véase el apartado anterior). Esta
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realidad contrasta con la fuerte importancia relativa que tienen
los convenios colectivos de sector en Espana, ya que segun las
hipotesis mas extendidas este tipo de estructura de la negocia-
cion colectiva tiende a comprimir las diferencias salariales (Blau
y Kahn, 1996; Davis y Haltinwanger, 1991).

Cuadro 3
Dispersion de la estructura de salarios individuales
Pais Desviacifm .est{}n'dar
de los salarios individuales
Reino Unido 0,583
Estados Unidos 0,578
Espana 0,535
Canada 0,519
Francia 0,472
Alemania 0,444
Holanda 0,396
Finlandia 0,382
Austria 0,349
Suecia 0,311
Noruega 0,308
Dinamarca 0,274

Fuente: Simon (2001a).

Clave. Desviacion estandar del logaritmo de los salarios brutos por hora individuales.

La alta dispersion salarial se manifiesta también muy acusada-
mente dentro de cada uno de los sectores, con una desviacion
tipica media de 0,281 puntos logaritimicos para un total de 42
ramas consideradas; y territorios, con una desviacion tipica pro-
medio para las 17 Comunidades Auténomas de 0,277 puntos.
Para contrastar si en las ramas de actividad/territorios donde los
salarios pactados son comparativamente elevados la desigualdad
salarial entre establecimientos pudiera ser comparativamente
reducida como consecuencia de la presencia de suelos salariales
comparativamente elevados, se ha estimado una ecuacion en la
que la variable dependiente es la dispersion de los coeficientes de
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las variables ficticias por establecimientos en cada rama de activi-
dad/comunidad auténoma y como variable dependiente aparece
la diferencia porcentual entre el salario pactado en dicha rama
de actividad/comunidad autonoma y la media nacional para el
mismo tipo de trabajador (estimada en Simoén, 2001b).

En la medida en que las diferencias en la dispersion de los
salarios entre establecimientos para las diferentes ramas de activi-
dad/territorios pueden deberse también a diferencias entre ellas
en la distribucion de alguna de las caracteristicas de los estableci-
mientos que influyen en los salarios, se han anadido como con-
trol variables que miden la dispersion intrasectorial/intraterrito-
rial del tamano de los establecimientos, a fin de controlar esta
posibilidad (cuadro 4).

Cuadro 4
Efecto de la tarifas salariales sobre la dispersion salarial
entre establecimientos

Variable dependiente

Dispersion intraterritorial | Dispersion intrasectorial
Variables explicativas de los premios salariales | de los premios salariales
entre empresas entre empresas

Prima salarial territorial
en las tarifas salariales
pactadas -0,235% 0,213 — —

Prima salarial sectorial
en las tarifas salariales

pactadas — — 0,102 0,077
Proporcion de empresas
pequenas — 0,776%* 0,064
Proporcion de empresas
grandes — 0,840%* 0,026
R? ajustado 0,227 0,722 0,124 0,165

Nota: La regresion fue realizada mediante minimos cuadrados ordinarios. ** y *
indican que el coeficiente es estadisticamente significativo al 1% y 5% respectiva-
mente.
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Los resultados apuntan a que en aquellas comunidades auto-
nomas donde las tarifas salariales pactadas son comparativa-
mente elevadas se produce, efectivamente, una compresion de
las diferencias salariales entre establecimientos: el coeficiente
estimado para la prima en las tarifas salariales es negativo y esta-
disticamente significativo en este caso, independientemente de
la introduccion de las variables que aproximan la distribucion
del tamano de los establecimientos en la comunidad auténoma.
Este efecto compresor de las tarifas salariales no parece produ-
cirse, por el contrario, a nivel intrasectorial: el coeficiente de la
prima en las tarifas salariales del sector con respecto a la media
nacional no se muestra significativo en ningun caso en la expli-
cacion de la dispersion salarial entre establecimientos en el inte-
rior del sector de actividad. Estos resultados, en conjunto, con-
firman que la negociacion colectiva ejerce en Espana un cierto
efecto compresor sobre las diferencias salariales entre estableci-
mientos, y corroboran la hipotesis apuntada por la literatura
sobre determinacion salarial.

No obstante lo anterior, cabe senalar que el efecto com-
presor de la negociacion colectiva sectorial sobre las diferen-
cias salariales entre establecimientos no puede ser, a la fuerza,
demasiado acusado, tal y como apunta evidencia adicional. Asi
la dispersion salarial entre establecimientos parece ser, con-
forme apuntaban resultados obtenidos en la seccion anterior
del trabajo, superior en el caso espanol a la que existe en Esta-
dos Unidos, donde la negociacion tiene un caracter descen-
tralizado: Groshen (1991a) encontré que para seis ramas de
actividad representativas de las manufacturas estadounidenses
la desviacion estandar de los coeficientes estimados para las
variables ficticias por establecimientos toma un valor medio de
0,14 puntos logaritmicos, con unos valores maximo y minimo
de 0,9 y 0,18; en el caso espanol el valor promedio de dicha
dispersion para las ramas de actividad del conjunto de las
manufacturas es de 0,27 puntos logaritmicos. En la industria
quimica y la industria de fabricacion de plasticos, las tnicas
ramas de actividad que son estrictamente comparables para los
dos paises debido a las desagregaciones sectoriales utilizadas
en ambos trabajos, la desviacion estandar de las primas sala-
riales por establecimientos es de 0,30 y 0,23 puntos logaritmi-
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cos en Espana, y de 0,15 puntos logaritmicos en ambos casos
en Estados Unidos.

Asi pues, en suma, a pesar del modelo de negociacion colec-
tiva existente, en Espana se da una importante dispersion de
niveles salariales entre establecimientos. Esto demuestra que en
la practica existe un amplio margen de discrecionalidad en la
determinacion de los salarios por parte de los empleadores.

4. CONCLUSIONES

El establecimiento al que pertenece cada trabajador se mues-
tra como la caracteristica mas relevante en la determinacion de
las diferencias salariales en Espana, por encima de las dotacio-
nes de capital humano. Esto implica que el salario de los traba-
jadores depende en mayor medida del establecimiento donde
prestan sus servicios que de sus propias cualificaciones. La rele-
vancia del lado de la demanda es ademas mas acusada que en
otros paises de la Union Europea o que en Estados Unidos.
Aunque no ha sido posible contrastar este extremo, probable-
mente esto indica que los desniveles tecnologicos y de produc-
tividad entre establecimientos son superiores en Espana como
consecuencia de su mayor debilidad productiva y su menor
capacidad de innovacion propia, rasgos que han sido repetida-
mente destacados al senalar la especializacion relativa de Espa-
na en segmentos productivos de menor nivel tecnologico y el
reducido gasto en I+D respecto al PIB.

Quiza esto mismo explique que, a pesar de que la estructura
de la negociacion colectiva se caracteriza por el predominio de
los convenios de sector, lo que haria esperar una cierta cons-
triccion de las diferencias salariales, la dispersion salarial en
Espana sea muy elevada en relacion a los estandares internacio-
nales. Por eso, aunque el trabajo ha mostrado que la negocia-
cion colectiva ejerce un cierto efecto compresor de las diferen-
cias salariales en determinados ambitos, éste es muy limitado sin
alterar significativamente dichas diferencias.

No parece que la estructura de la negociacion colectiva por
si misma sea un determinante esencial de las diferencias sala-
riales, ya que éstas dependen, sobre todo, de las caracteristicas
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del sistema productivo y de cada uno de sus establecimientos o
empresas. Es cierto que un modelo de negociacion colectiva
donde predominan niveles intermedios de negociacion puede
generar rigideces y asimetrias que perjudican el buen funciona-
miento de los mercados y de la competencia. Sin embargo, lo
verdaderamente relevante, en especial cuando se considera que
se compite fundamentalmente a través de la innovacion, y la
tecnologia es un factor endoégeno, es la articulacion y el conte-
nido de la negociacion colectiva mas que el grado de centrali-
zacion o descentralizacion de la misma. El predominio de una
negociacion colectiva de caracter sectorial, frente a otros mode-
los donde predominan los convenios de empresa o los acuerdos
centralizados, dificilmente llega a limitar el margen de autono-
mia de las empresas en la fijacion de los salarios hasta el punto
de impedir una cierta adaptacion a las circunstancias de cada
establecimiento.

Lo que resulta mas negativo en un sistema de negociacion
colectiva como el espanol, en el que predominan los convenios
de sector con un ambito territorial restringido a las regiones o
provincias, es que la delimitacion de los ambitos sectoriales de
negociacion no se adecua con frecuencia a ramas economicas o
mercados significativos, una rémora que hunde sus raices en las
antiguas Ordenanzas Laborales o Reglamentaciones de Trabajo.
Esto, mas que impedir la adaptacion a la capacidad de pago y la
rentabilidad-productividad de cada uno de los sectores y esta-
blecimientos productivos, dificulta que la negociacion colectiva
contribuya a mejorar la productividad, principalmente de las
empresas mas débiles o pequenas, y a elevar, por tanto, la com-
petitividad de la economia espanola.

Tanto en el acuerdo sobre negociacion colectiva de 1997
(ANC-1997), como en el mas reciente Acuerdo Interconfederal
sobre Negociacion Colectiva 2002 (ANC-2002), se plantea la
necesidad de «racionalizar la estructura de la negociacion colectiva»
de forma que se establezca «una adecuada articulacion entre los
distintos dmbitos negociales> (ANC-1997). Esto es esencial, ya que
la negociacion colectiva «constituye un instrumento de primera mag-
nitud para favorecer el crecimiento, el empleo y la competitividad de las
empresas» (ACN. 2002). La negociacion colectiva es el principal
medio para incidir en los «condicionantes que afectan a la competi-
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tividad empresarial, a la capacidad de crecimiento y a la creacion de
empleo: por un lado, los costes directos y la organizacion de factores;
[...] por otro, los referidos a la cualificacion profesional, la formacion,
la inversion en nuevas tecnologias, asi como la mejora en la calidad de
productos y servicios» (ACN-2002).

Si no se avanza suficientemente en tal sentido, a pesar de ser
reconocido y asumido por los propios interlocutores sociales, es
precisamente porque el actual sistema de negociacion colectiva
si permite la suficiente flexibilidad como para adaptarse a las
circunstancias de cada empresa, pero no contribuye practica-
mente a elevar la competencia en los mercados coadyuvando a
la mejora de la productividad de los trabajadores y de la capa-
cidad de innovacion empresarial. Sin alterar la delimitacion de
los ambitos de negociacion para adecuarlos a ramas economicas
o mercados en los que confluyen empresas que compiten efec-
tivamente entre si no es posible tampoco afrontar la articula-
cion entre los distintos niveles de negociacion ni enriquecer el
contenido de los convenios con las materias que realmente inci-
den en la mejora de la competitividad. En esa misma perspecti-
va seria esencial asegurar una mayor representatividad, y con
ello una mayor participacién y compromiso activo por parte de
empresarios y trabajadores.

Una posibilidad es eliminar la clausula «erga omnes», que
extiende la cobertura de los convenios a todos los trabajadores
o empresarios de un determinado ambito funcional de nego-
ciacion, independientemente del grado de afiliacion que repre-
senten. Sin embargo, quiza baste reducir su efecto impulsando
en mayor medida los Convenios y acuerdos de empresa, y la
negociacion articulada y abierta a un dialogo flexible, donde la
informacion a los trabajadores sea mas amplia y fluida, con
mayor protagonismo de las representaciones sindicales.
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