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Prefacio

En este informe temético de la serie Perspectivas Sociales y del Empleo en el Mundo se examina el
papel fundamental que desempefian las empresas sostenibles como motores de la creacién de empleo
y la manera en que las estrategias y caracteristicas de las empresas estan vinculadas a sus resultados
en el mercado de trabajo y a su rendimiento. El andlisis considera las distintas iniciativas emprendidas
por la comunidad internacional y la OIT.

El informe retoma el concepto de «empresas sostenibles» definido por la Conferencia Internacional
del Trabajo en sus Conclusiones sobre la promocién de empresas sostenibles, durante su 96.% reunion
celebrada en 2007. El concepto esta implicitamente relacionado con el enfoque general del desarrollo
sustentable, el cual postula una perspectiva holistica, equilibrada e integrada del desarrollo, y hace
hincapié en el hecho de que las empresas pueden alcanzar sus objetivos de competitividad y rentabi-
lidad y, al mismo tiempo, dar pasos con miras a alcanzar objetivos sociales a largo plazo.

El creciente reconocimiento del aporte de las empresas sostenibles desde la Conferencia de 2007
quedd demostrado con la referencia de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible de las Naciones
Unidas al papel central que desempefian las empresas en el marco del crecimiento productivo y
equitativo. En particular, la Agenda hace explicitamente referencia a la promocion de la creacion de
empleos, la iniciativa empresarial y la formalizacion y el crecimiento de las micro, pequefias y medianas
empresas como aspectos fundamentales con miras a generar trabajo decente y un crecimiento eco-
némico (Objetivo 8).

En 2013, una de las siete iniciativas que lanzé la OIT para celebrar su centenario en 2019 fue la
Iniciativa relativa a las empresas, que se centra en alcanzar objetivos fijados por la OIT identificando
ambitos en los que la Organizacion puede trabajar con las empresas para alcanzar sus objetivos. En
virtud de la Iniciativa, la Oficina ha llevado a cabo investigacion sobre tendencias y experiencias, ha
creado redes y emprendido alianzas, y ha brindado orientacion y apoyo a las empresas sostenibles.
Sin embargo, es necesario seguir trabajando para descubrir nuevas maneras de fortalecer el aporte
de las empresas al empleo decente y al crecimiento econémico.

Asi pues, este volumen de Perspectivas Sociales y del Empleo en el Mundo incluye datos que pueden
nutrir el debate internacional sobre la contribucion de las empresas al trabajo decente y al crecimiento
econémico. Del informe se desprende que en el actual y trepidante entorno mundial, las empresas
suelen tomar decisiones estratégicas en materia de competitividad pensando a corto plazo, en vez de
a largo plazo. Asimismo, tanto las decisiones en materia de préacticas de contratacién, capacitacion y
esfuerzos por innovar como la decisién de participar o no en el comercio pueden tener implicaciones
profundas, y en algunos casos contraproducentes, para el rendimiento y los resultados de las empresas
en el mercado de trabajo.

A partir de los datos més recientes, se ha observado que las empresas que invierten en la sostenibi-
lidad de su fuerza de trabajo (capacitando en el trabajo, promoviendo la equidad en las oportunidades
de trabajo y garantizando la proteccién y los derechos de los trabajadores) y en otros factores impor-
tantes de produccion (como la innovacion), y que participan en mercados externos, pueden registrar
una elevada competitividad sin sacrificar la creacién de empleo decente.

No obstante, las empresas no pueden hacer todo por si mismas: todos los interlocutores sociales
tienen un papel que desempefiar. Los gobiernos pueden cumplir su importante papel dando forma
a las instituciones que fomentan empresas sostenibles y crecimiento inclusivo. Por su parte, los tra-
bajadores y sus organizaciones pueden defender y promover politicas y regulaciones apropiadas y
ejercer representacion.

La OIT seguira explorando estos temas con maés investigacién y dialogo, con la esperanza de que estos
esfuerzos generen mas conocimiento sobre los desafios que se plantean con vistas al futuro del trabajo
y al disefio y la aplicacién de politicas que fomenten la creacién de empresas sostenibles y trabajo
decente durante el proximo siglo de existencia de la Organizacion.

Guy Ryder
Director General de la OIT
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Resumen ejecutivo

En la economia mundial, el entorno empresarial
y las dinamicas laborales camhian constantemente

Los entornos mundial y regional empresariales han cambiado constantemente desde 2008. Los efectos
de un menor crecimiento econdmico y un comercio en las cadenas mundiales de suministro mas
limitado, asf como las preocupaciones resultantes en materia de cantidad y calidad del empleo, consti-
tuyen una prioridad para muchos paises. Asimismo, ciertas tendencias como los cambios tecnolégicos
y la innovacioén estan dando nuevas y diferentes formas al mundo del trabajo y generan un entorno
poscrisis complicado. En este contexto, la presente edicién temética del informe Perspectivas Sociales
y del Empleo en el Mundo 2017 examina de qué manera se han visto afectadas las empresas (el motor
de la creacion de empleo) y como han respondido a estos acontecimientos. Especificamente, en el
informe se analizan las consecuencias de estos acontecimientos sobre el rendimiento empresarial y
las dindmicas laborales, al mismo tiempo que se presentan maneras en que las politicas destinadas a
apoyar a las empresas y el entorno en el que operan podrian ayudar a crear mas y mejores empleos
y, de esta manera, lograr un crecimiento inclusivo y sostenible.

Actualmente, mas de 201 millones de trabajadores en todo el mundo se encuentran en situacion de
desempleo, lo cual supone un incremento de 3,4 millones desde 2016. La tasa mundial de desempleo
se sitta en el 5,8 por ciento y no se espera que disminuya en un futuro cercano. Pese a algunos
avances alcanzados en los Ultimos decenios, en los paises emergentes y en desarrollo 780 millones
de trabajadores (a saber, casi un tercio de todos los trabajadores) siguen viviendo en condiciones
de pobreza extrema o moderada. Méas de 1400 millones de trabajadores en todo el mundo tienen
empleos vulnerables, muchos de ellos en paises en desarrollo. Cada afio, la cantidad de trabajadores
con empleos vulnerables aumenta en 11 millones. Esta situacion plantea desafios importantes, pues
dichos trabajadores tienen menos probabilidades de encontrar empleos seguros con ingresos regulares
y de tener acceso a la proteccion social. Incluso en la actualidad, el mundo registra déficits de empleo
decente considerables.

Las empresas formales del sector privado desempefian un papel esencial en la creacion de empleos
decentes. Las metas de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible reflejan esta idea al considerar
que la promocién de la creacion de empleo, la iniciativa empresarial y la formalizacién y el crecimiento
de micro, pequefias y medianas empresas constituyen aspectos esenciales para alcanzar el Objetivo 8
«Trabajo decente y crecimiento econémico».

En 2016, el sector privado empled a 2800 millones de personas en todo el mundo, a saber, el 87 por
ciento del empleo total. Esta cifra incluye tanto el sector informal como el formal. Si bien las empresas
informales emplean a una cantidad considerable de trabajadores, sobre todo, en algunos paises emer-
gentes y en desarrollo, las empresas formales emplean a méas de la mitad de la mano de obra asala-
riada y con sueldo.

Ademés, aunque en el sector privado las grandes empresas constituyen la principal fuente de empleo
y superan a las pequefias y medianas empresas (pymes), el aporte de las pymes al total del empleo se
ha incrementado en los Ultimos afios. De estimaciones recientes del empleo segun el tamafio de las
empresas se desprende que la cantidad de empleados en pymes formales practicamente se ha dupli-
cado en los 132 paises con estimaciones disponibles y que la proporcion de las pymes en el empleo
total ha aumentado del 31 al 35 por ciento. Sin embargo, se observa una heterogeneidad considerable
entre regiones y grupos de ingreso. Por ejemplo, en los paises en desarrollo, las pymes son respon-
sables del 52 por ciento del empleo total, mientras que en los paises emergentes y en desarrollo esta
cifra asciende al 34 y al 41 por ciento, respectivamente. Asimismo, las pymes y las empresas jévenes
suelen ser mas dindamicas respecto del crecimiento del empleo.
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Desde el inicio de la crisis, muchas empresas (sobre todo, las pymes) han tenido
problemas y siguen sin desarrollarse en los paises emergentes y en desarrollo...

Antes de la crisis financiera mundial de 2009, las pymes registraban un crecimiento promedio del
empleo (4,7 puntos porcentuales) mucho més alto que el de las grandes empresas (3,3 puntos por-
centuales), considerando Unicamente el empleo permanente a tiempo completo. No obstante, en afios
recientes el crecimiento del empleo permanente a tiempo completo en las pymes se ha estancado. De
manera similar, las dinamicas laborales en las empresas jovenes en términos de empleo permanente
a tiempo completo se han debilitado desde dicha crisis. Durante el periodo previo a la crisis, en las
empresas jovenes se observaba una tasa de crecimiento del empleo 6,9 puntos porcentuales superior
a la de las empresas consolidadas, en promedio. Tras la crisis, la diferencia ha caido a 5,5 puntos por-
centuales. Este cambio pone de manifiesto ciertos acontecimientos en el entorno empresarial general:
mientras que la creacién de empleo en las grandes empresas se ha mantenido baja, las empresas
nuevas y jovenes han aumentado el ritmo de reduccion de empleos.

La dindmica de empleo en el &mbito empresarial también varia segln el nivel de desarrollo. De hecho,
la capacidad de las pymes de generar un crecimiento del empleo en comparacién con las grandes
empresas aumenta en funcién de la renta per cépita. Si bien en las economias desarrolladas la tasa de
creacion de empleos en las pymes es similar a la de las grandes empresas, en los paises emergentes
y en desarrollo las pymes registran un crecimiento del empleo mayor que el de las grandes empresas.
Sin embargo, cabe resaltar que la diferencia respecto de las grandes empresas es considerablemente
menor en las economias emergentes que en las economias desarrolladas. Este fenémeno podria
reflejar que en los paises en desarrollo y, en menor medida, emergentes muchas pymes surgen por
necesidad, lo cual quiere decir que su primer objetivo es sobrevivir y no necesariamente expandirse.

... asimismo, una serie de problemas estructurales que restringen
el crecimiento de las empresas subyacen a estos cambios
recientes en el empleo en el ambito empresarial

Mas alla de acontecimientos ciclicos recientes, el entorno en que operan las empresas tiene un efecto
importante en el crecimiento de las mismas. En el presente informe se demuestra que una serie de
factores especificos de los paises como las instituciones del mercado de trabajo, los patrones histo-
ricos de organizacion, el acceso al comercio y a las cadenas mundiales de suministro, el tamafio del
mercado y la disponibilidad de financiamiento afectan el crecimiento de las empresas y, en algunos
casos, explican la persistencia de la informalidad. A su vez, la informalidad puede tener consecuencias
negativas generalizadas para las empresas, los trabajadores y la sociedad.

Una gran cantidad de empresas y, por consiguiente, de trabajadores permanecen en la economia
informal. Asi pues, en el andlisis de este informe se examinan los amplios efectos de la informalidad
como, por ejemplo, la capacidad de una empresa de crecer y crear riqueza y empleos, 1o que, a su
vez, influye en la capacidad de los trabajadores de acceder a la proteccion social.

Al mismo tiempo, en el actual entorno empresarial en constante cambio, cada empresa debe tomar
decisiones sobre cémo responder a las fluctuaciones de la demanda. Las decisiones en materia de
préacticas de contratacion, capacitacion y esfuerzos por innovar pueden tener implicaciones profundas
y, en algunos casos, contraproducentes para el rendimiento y los resultados de las empresas en el
mercado de trabajo.

El comercio puede ayudar a las empresas a crecer y a crear empleos,
y tiene importantes consecuencias potenciales en la distribucién
tanto para las empresas como para los trabajadores...

El comercio internacional estimula el crecimiento del empleo, pues brinda a las empresas oportu-
nidades de incrementar su competitividad, de exportar a mercados extranjeros y de hacer uso de
los mejores insumos de produccién disponibles mediante la importacién. Sin embargo, debido a
razones econdmicas, sociales y politicas, el comercio internacional ha entrado en un periodo de
estancamiento, lo cual tiene consecuencias importantes en el crecimiento del empleo. Se estima que
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en 2016 el 37 por ciento de los trabajadores (a saber, 167 millones de personas) eran empleados de
empresas exportadoras en los 132 paises analizados. Esta cifra es inferior a la registrada antes de la
crisis financiera y econémica. A medida que se ha estancado el comercio, lo mismo ha sucedido con
el empleo relacionado con el comercio.

No obstante, los efectos del comercio en términos de productividad y cantidad y calidad del empleo
varfan considerablemente de una empresa a otra, lo que indica que los beneficios del comercio no
se distribuyen necesariamente de manera inclusiva. Del informe se desprende que las empresas
exportadoras e importadoras son mas productivas que las empresas que no participan en el comercio,
ademas de que pagan salarios mas altos que sus contrapartes. Sin embargo, la superioridad de las
empresas exportadoras e importadoras respecto de la productividad rebasa en 12 y 6 puntos porcen-
tuales la superioridad salarial, respectivamente. De la misma manera, entre las empresas se observan
importantes disparidades. Por ejemplo, las empresas exportadoras que proveen insumos a las cadenas
mundiales de suministro (CMS) registran niveles de productividad mas elevados que el resto de las
exportadoras. Sin embargo, también en este caso la superioridad salarial es inferior a la superio-
ridad respecto de la productividad. Cabe recalcar que las empresas exportadoras que participan en
una CMS produciendo bienes terminados registran mayores proporciones de empleo temporal. Estos
hallazgos confirman la importancia de ocuparse de las dimensiones distributivas en el marco de los
esfuerzos por dar un caracter inclusivo al comercio y a las CMS.

Ademas, la expansion de las CMS a paises que carecen de capacidades institucionales para regular y
garantizar una observancia eficaz de las normas del trabajo supone un desafio para el cumplimiento de
las normas en el lugar de trabajo. Para resolver este problema, muchas empresas multinacionales, que
desempefian un papel esencial en la coordinacion de las CMS, han emprendido iniciativas voluntarias
centradas en mejorar la vigilancia del cumplimiento de las normas del trabajo en sus cadenas de sumi-
nistro. Si bien se trata de un avance positivo, del analisis del informe se desprende que el compromiso
de las empresas con la aplicacion de la libertad sindical constituye atiin un desafio.

... ademas, el entorno empresarial y, sobre todo, el acceso al financiamiento
y la regulacion del mercado de trabajo afectan a las estrategias
financieras y en materia de recursos humanos de las empresas...

Aungue es cierto que las empresas precisan de flexibilidad laboral para lograr una eficacia productiva
y para responder a los cambios en la demanda del mercado, existen varias maneras para alcanzar
esa flexibilidad, cada una con resultados distintos para las empresas y los trabajadores. Del informe se
desprende que optando por una flexibilidad funcional interna (por ejemplo, mediante la capacitacion
de trabajadores) las empresas pueden mejorar su competitividad global sin sacrificar la calidad del
trabajo. Asimismo, también se puede lograr la flexibilidad mediante una flexibilidad numérica externa
(por ejemplo, mediante una fuerte dependencia de los trabajadores temporales), aunque en este
caso se suelen registrar beneficios Unicamente a corto plazo, mientras que a largo plazo se observan
globalmente implicaciones negativas para las empresas y los empleados. En efecto, en algunos casos
esta solucion puede generar un crecimiento negativo de la productividad a largo plazo, lo cual puede
atrapar a las empresas en un circulo vicioso caracterizado por salarios y productividad bajos. El anélisis
indica que, con un disefio y una instrumentacién adecuados, la regulacién laboral puede desempefiar
un papel importante en el fomento de la flexibilidad interna en las empresas. En particular, garantizar
que los empleados con contratos de duracion determinada reciban el mismo trato que los empleados
permanentes puede inducir a las empresas a hacer un uso menor del empleo temporal y a brindar mas
capacitacion a los trabajadores, sobre todo a los trabajadores permanentes, 1o cual devenga mejores
resultados tanto para los trabajadores como para las empresas.

Garantizar la disponibilidad de fondos suficientes para el fondo de maniobra de las empresas y para
realizar inversiones mediante fuentes externas de financiamiento tiene importantes consecuencias
positivas en los salarios de los trabajadores y en la competitividad, pues se incrementa la productividad
del trabajo y se reducen los costos unitarios del trabajo. Sin embargo, el acceso al financiamiento surge
constantemente como una de las principales restricciones que afrontan las empresas, sobre todo, en
los paises en desarrollo. En parte, este problema tiene origen en el hecho de que muchas empresas no
solicitan préstamos bancarios debido a los elevados costos de los mismos. Del informe se desprende
que las pymes y las empresas jévenes hacen mayor uso de los préstamos bancarios para su fondo
de maniobra cuando el mercado financiero tiene menos imperfecciones. Lo anterior hace pensar que
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mejorar el entorno institucional mediante una mayor rendicién de cuentas, una transparencia en la
informacion y el respeto del Estado de derecho puede tener un peso importante con vistas a permitir
gue las empresas con restricciones financieras obtengan acceso a fondos formales externos para su
fondo de maniobra. A su vez, esto podria permitirles invertir, expandirse y contratar a mas trabajadores.

Cabe resaltar que es necesario emprender mayores esfuerzos para alentar a las empresas a for-
malizarse, entre otros, fortaleciendo las instituciones y el Estado de derecho. La Recomendacién
sobre la transicion de la economia informal a la economia formal, 2015 (nim. 204), de la OIT brinda
orientacion para facilitar la transicion de los trabajadores y las empresas de la economia informal a la
economia formal.

... por dltimo, la innovacién impulsa considerablemente
la transformacion de las empresas

La innovacion es otra fuente importante de competitividad para las empresas y un importante impulsor
del crecimiento y el desarrollo sostenidos. Sin embargo, no hay un consenso sobre el papel de la inno-
vacion en la creacion o destruccion de empleos, ni sobre su influencia en los trabajadores en términos
de calidad del trabajo. Se trata de un debate que se ha intensificado en afios recientes, debido al riesgo
de que las nuevas tecnologias alteren los medios de produccion. De hecho, en afios recientes se ha
observado una contraccion significativa de los empleos en empresas del sector de la baja tecnologia
gue no innovan, lo cual pone de manifiesto el elevado riesgo que afrontan los trabajadores poco cali-
ficados en el sector de la manufactura de perder su empleo. Ademas, tanto el ritmo como el alcance
de recientes cambios tecnolégicos que tienen el potencial de afectar a los sectores que requieren de
trabajadores muy y poco calificados han intensificado esa preocupacion.

Respecto de las fuentes de innovacion, del informe se desprende que si bien la generacién de 1+D
tiene una influencia importante en la produccién de innovacién, existen otras fuentes que también
desempefian papeles importantes como el financiamiento publico, la adquisicién externa de tecnolo-
gias y la capacitacion en el trabajo. Globalmente, la innovacion genera mejores resultados en el mer-
cado de trabajo. En efecto, las firmas que innovan tienden a ser mas productivas, a crear mas empleos,
a emplear a trabajadores mas calificados (lo cual implica que emplean a trabajadores con niveles
de estudios més elevados y brindan méas capacitaciéon) y contratan a mas mujeres. Sin embargo,
en algunos casos la innovacion también provoca un uso mas intensivo de trabajadores temporales.
Ademas, algunos tipos de innovacion (producto, proceso, comercializacién y organizacional) pueden
tener efectos diferenciales. Por ejemplo, las empresas que instrumentan innovaciones en forma de
productos y procesos tienen mas probabilidades de contratar a trabajadores con contratos temporales,
mientras que las empresas que adoptan innovaciones de comercializaciéon y organizacionales tienden
a emplear a mas mujeres.

Asi pues, es necesario aplicar politicas adecuadas en materia de educacion, capacitacion y proteccion
social para fomentar la innovacion y preparar de manera eficaz a los trabajadores (y a las empresas) al
entorno laboral en constante cambio. Lo anterior implica que los interlocutores sociales y otras partes
interesadas deberan participar en reflexiones sobre los tipos de empleos y calificaciones que seran
relevantes en el futuro. Ademas, estos hallazgos recalcan la importancia de garantizar la igualdad
de trato para todos los trabajadores en términos de proteccion social. Por Gltimo, la importancia del
financiamiento publico y de la investigacion para innovacién en las empresas financiada con fondos
publicos subraya el papel que pueden desempefar las instituciones publicas en la promocién de
la innovacion.

Con vistas al futuro, las empresas sostenibles estan
en el centro del crecimiento inclusivo

Un enfoque exhaustivo que aborde las barreras sistémicas que caracterizan el entorno empresarial
actual puede ayudar a las empresas a organizarse en una manera que sea positiva para todos (a saber,
una manera que lleve al mejoramiento de las condiciones de empresas y trabajadores). Este enfoque
podria fomentar el crecimiento de empresas sostenibles y, por lo mismo, el crecimiento inclusivo y
resultados en materia de trabajo decente.
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Introduccion

En todo el mundo, las perspectivas econémicas estan mejorando. Sin embargo, muchas regiones
registran tasas de crecimiento inferiores al nivel necesario para lograr avances rapidos con vistas a la
consecucion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible. Al mismo tiempo, se siguen observando niveles
de desempleo elevados y hay una preocupacion generalizada sobre la calidad de los empleos. En este
contexto, es importante reconocer que las empresas son el motor del crecimiento econémico y de la
creacion de empleo. Las metas de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible reflejan esta nocién
al considerar que la promocién de la creacién de empleo, la iniciativa empresarial y la formalizacion
y el crecimiento de micro, pequefias y medianas empresas constituyen aspectos esenciales para
alcanzar el Objetivo 8 sobre «trabajo decente y crecimiento econémico». No obstante, las lagunas de
conocimiento en este campo son considerables. Es por ello por lo que las empresas constituyen una
parte integral de la Iniciativa del centenario de la OIT relativa al futuro del trabajo, que busca, entre
otros objetivos, mejorar la comprension del vinculo existente entre el crecimiento de las empresas y
los resultados en materia de trabajo decente.

En el marco de estos esfuerzos, el presente informe de la serie Perspectivas Sociales y del Empleo en
el Mundo examina las caracteristicas (por ejemplo, tamafio, edad y sector) y las estrategias (internas
y externas) de las empresas y la manera en que se relacionan con su rendimiento y sus resultados en
el mercado de trabajo. Como lo indica el titulo, el informe se centra principalmente en las empresas
formales del sector privado y en como responden al cambio de los contextos mundiales y nacionales.
En particular, en el informe se evalla el vinculo entre, por un lado, distintas estrategias internas para
la gestion y la organizacion de recursos humanos y financieros (como la estructura del capital, la
innovacion, el comercio y las cadenas mundiales de suministro) y, por el otro, la competitividad y los
resultados en el mercado de trabajo en el &mbito empresarial.

Al'igual que en estudios anteriores de naturaleza similar, el informe hace hincapié en que las empresas
no pueden generar por si mismas crecimiento econémico, empleo pleno y productivo ni trabajo
decente para todos. Para ello, es necesario que los gobiernos y los interlocutores sociales asuman una
parte de responsabilidad. Los gobiernos desempefian un papel importante mediante la promocion de
un dialogo social eficaz y dando forma a las instituciones que fomentan empresas sostenibles y creci-
miento inclusivo. Sin embargo, en el informe se subraya que el empleo decente y productivo depende
fundamentalmente de que las empresas fomenten la equidad en las oportunidades de empleo y la
proteccion y los derechos de los trabajadores, y de que inviertan en los trabajadores, entre otros fac-
tores importantes de produccion.

En este informe, «empresa» se entiende en virtud de la definicién del informe El trabajo decente y la
economia informal producido en el marco de la 90.? reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo
en 2002, a saber: una «[ulnidad dedicada a la produccion de bienes o servicios para su venta o trueque.
En términos de organizacion juridica, las empresas pueden ser empresas constituidas en sociedad
(incluidas las cuasisociedades), instituciones no lucrativas, empresas no constituidas en sociedad per-
tenecientes a unidades gubernamentales o empresas privadas no constituidas en sociedad». El marco
conceptual del presente informe es una adaptacion del enfoque integrado del desarrollo empresarial
sostenible y de los 17 pilares para un entorno propicio incluidos, respectivamente, en el informe La pro-
mocién de empresas sostenibles de la 96.% reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo (2007) y
en las conclusiones adoptadas durante la misma. Este informe adopta una perspectiva holistica sobre
las distintas esferas interconectadas presentes en los niveles micro, macro y meta.

El nivel micro abarca las empresas individuales, la manera en que se organiza una empresa en su
«entorno inmediato» (por ejemplo, gestién de recursos financieros y humanos, y uso de energia,
transportes y comunicaciones) y sus relaciones con otros actores como los proveedores y los clientes.
La organizacion del lugar de trabajo, las redes de apoyo de partes interesadas y algunos aspectos del
dialogo social también forman parte del nivel micro.
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Influir en la conducta de las empresas: un marco de factores internos y externos

Fuente: Adaptado de OIT, 2008: Conclusiones relativas a la promocién de empresas sostenibles, Conferencia Internacional
del Trabajo, 96.° reunién, 2007 (Ginebra).

El nivel macro abarca los aspectos de politicas (politicas fiscales, sectoriales, industriales y en materia
de promocién del comercio y la inversion) y regulatorios (por ejemplo, el registro y las licencias
de empresas, el derecho concursal y la corrupcion, y la proteccion de inversores y trabajadores).
Conjugados, estos aspectos dan forma al entorno competitivo y propicio empresarial.

Por ultimo, el nivel meta abarca las condiciones generales del didlogo politico, social y medioambiental
que influyen en la calidad y el funcionamiento de instituciones como el gobierno (por ejemplo, un
entorno politico estable, el Estado de derecho, la democracia y los niveles de desigualdad).

El grafico 1 muestra el marco conceptual de este informe basado en dicho enfoque. El marco integra
los distintos elementos que influyen en la conducta de las empresas formales, considerando que dichas
empresas son fundamentales para lograr los resultados en materia de desarrollo inclusivo y empleo
decente. Ademas, el marco toma en consideracion el hecho de que las empresas no operan en un
vacio. En el nivel micro, las empresas formales (en las que se centra el presente informe) constituyen
el principal motor de la creacién (y el mantenimiento) de empleo decente, asi como la unidad basica
de productividad y competitividad. Sin embargo, la disponibilidad de factores de produccién como el
capital y los recursos humanos influye en las estrategias de las empresas. Conjugados con los factores
externos, estos factores condicionan las estrategias de las empresas, por ejemplo en el momento de
tomar decisiones sobre la organizacion de la produccion y las opciones de acceso al mercado.
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En estos niveles, el informe se centra en el entorno macroeconémico (por ejemplo, con analisis sobre
los periodos previo y posterior a la crisis), las relaciones entre ciertos marcos institucionales y regulato-
rios (como la legislacién laboral, esquemas adecuados de proteccién social y el papel de los gobiernos
en la facilitacion de la integracion comercial y econémica) y el acceso a la tecnologia y la innovacion
y su utilizacion. En el nivel meta, el informe toma en consideracion elementos especificos de gober-
nanza como el didlogo social, el Estado de derecho y la corrupcion, la calidad de las instituciones y la
eficiencia del gobierno.

Aunque en diferentes grados, los distintos niveles micro, macro y meta son estudiados de manera
integrada en los distintos capitulos del presente informe. En particular, en el capitulo 1 se presenta
un panorama de las empresas formales y se detallan caracteristicas como el tamafio, la edad y el
sector. Especificamente, sobre la base de un andlisis sobre empresas formales del sector privado en
132 economias en desarrollo, emergentes y desarrolladas, el capitulo se centra en la manera en que
estas caracteristicas influencian las dinamicas empresariales y los resultados en materia de empleo
identificando los tipos de empresas (por tamafio y edad) que crearon y destruyeron tipos especificos
de empleos durante los periodos previo y posterior a la crisis. En los capitulos siguientes se incluye
un analisis critico de los motores del empleo y el crecimiento, asi como una evaluacion de los factores
que influyen en la conducta de las empresas. El andlisis se centra en la organizacion y la gestion de
recursos, el comercio y la innovacion, y la manera en que se relacionan estos factores con la calidad
del empleo, la competitividad y los resultados en el mercado de trabajo.

En el capitulo 2 se ilustra cémo la gestion eficiente y equitativa de recursos humanos y financieros
es esencial para promover empresas sostenibles. Sobre la base de datos del ambito empresarial, se
analizan las diferentes préacticas de gestion respecto del rendimiento empresarial, la competitividad y
la calidad del empleo. Habida cuenta de que el entorno empresarial global influye en las decisiones
de gestion de las empresas, también se analizan los distintos vinculos entre los factores externos (por
ejemplo, regulaciones e instituciones) y las practicas de las empresas en materia de gestion.

En el capitulo 3 se documenta el reciente estancamiento del comercio internacional y sus consecuen-
cias para la distribucion de los empleos en empresas que participan y no participan en el comercio.
La proporcion de trabajadores empleados por empresas exportadoras disminuy6 considerablemente
durante la crisis financiera y econémica, y actualmente se sitla en el 37 por ciento (lo que equivale a
167 millones de trabajadores) en los 132 paises con datos disponibles. Habida cuenta de lo anterior,
se examina como se relacionan el comercio y las cadenas mundiales de suministro con los resultados
de las empresas en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo.

Por ultimo, en el capitulo 4 se busca contribuir al debate sobre los vinculos entre la innovacion, la
productividad y el empleo (en distintas formas) con datos del ambito empresarial. Para alcanzar este
objetivo, se analizan las diferencias entre empresas innovadoras y no innovadoras respecto de la pro-
ductividad del trabajo, la creaciéon de empleo y resultados en el mercado de trabajo seleccionados,
como el tipo de contrato laboral (temporal o permanente), las calificaciones (estudios y capacitacion
en el trabajo) y el empleo femenino. Asimismo, se exploran factores internos y externos, ademas de la
generacion de |+ D, que incrementan las probabilidades de las empresas de innovar.
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1 Dinamica empresaria
y crecimiento
del empleo

Introduccion

El sector de las empresas privadas' constituye la mayor fuente de empleo en el mundo: en 2016,
2800 millones de personas estaban empleadas en el sector privado, lo que representa el 87 por
ciento del empleo total, mientras que el 13 por ciento restante se encontraba en los servicios no
comerciales®. A pesar de que la proporcion de empleos albergados en las empresas privadas varfa de
un pais a otro, un sector privado fuerte es la base del crecimiento, la creacion de puestos de trabajo
y la reduccién de la pobreza. Este hecho esté reconocido de forma universal en la Agenda 2030 de
las Naciones Unidas para el Desarrollo Sostenible y en los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS),
que se refieren de forma explicita al papel del empresariado y a la formalizacién y el crecimiento de las
micro, pequefias y medianas empresas (mipymes) en la consecucion del objetivo de trabajo decente
y crecimiento econémico.

En este contexto, existen una serie de factores, como las caracteristicas de las empresas, que influen-
cian y determinan la contribucién de las empresas del sector privado con vistas a alcanzar los objetivos
de trabajo decente. Se sabe que algunas de estas caracteristicas son particularmente importantes para
determinar tanto la cantidad como la calidad del empleo. La informalidad, en particular las empresas
informales, es una caracteristica que ya ha sido muy analizada y debatida, por ejemplo, en ediciones
anteriores del presente informe (OIT, 2013, 2015a y 2016a).

Otra caracteristica afin de gran importancia es el tamafio de las empresas. Los resultados en materia
de empleo, evaluados en funcién de la cantidad y la calidad de los puestos de trabajo, tienden a variar
entre las empresas grandes, medianas y pequefias. Por ejemplo, estudios anteriores han demostrado
la contribuciéon fundamental del empresariado y de las pequefias y medianas empresas (pymes) al
crecimiento econémico y del empleo (Beck, Demirglic-Kunt y Levine, 2007; OIT, 2008a y 2015b; De
Kok, Deijl y Veldhuis-Van Essen, 2013). La edad de la empresa también ha sido considerada con fre-
cuencia uno de los factores que influyen en sus resultados en materia de empleo.

Una cuestion esencial en este sentido es si la relacion entre las caracteristicas de la empresa y el
empleo ha cambiado con el tiempo, especialmente en el contexto de la crisis mundial y financiera
de 2009°. Debido a que las crisis econémicas a menudo suponen la destruccion de empleos a gran
escala, lo que puede provocar cambios en la dindmica de empleo de las empresas, es importante
examinar los cambios en el tiempo y, lo que es mas interesante, si ha habido efectos tras la crisis.

Teniendo esto presente, en este capitulo se investiga la manera en la que los resultados en materia de
empleo varian con el tiempo y segln el tamafio, la edad y el sector de la empresa. Se proporciona un
analisis en profundidad de las empresas formales del sector privado en las economias en desarrollo,

1. Una empresa privada se define como una entidad dedicada a la produccién de bienes y servicios para la venta o el trueque.
En cuanto a la organizacion juridica, las empresas privadas pueden ser sociedades (incluidas las cuasisociedades), instituciones
no constituidas como sociedades o instituciones sin dnimo de lucro.

2. Célculos basados en los Modelos Econométricos de Tendencias de la OIT. Por «servicios no comerciales» se entiende el sector
publico (educacion, servicios de salud y sociales, administracion publica y defensa).

3. A menos que se especifique lo contrario, en el resto del informe se hace referencia a ella como «la crisis».
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emergentes y desarrolladas®. El andlisis abarca mas de 150 economias, lo que lo convierte en el ana-
lisis de &mbito empresarial mas exhaustivo hasta la fecha sobre el empleo y su calidad, basado en
caracteristicas empresariales seleccionadas.

En el presente capitulo se concluye que tanto el tamafio como la edad de las empresas guardan
relacion con el crecimiento del empleo y los tipos de empleo. En particular, las grandes empresas,
comparadas con las pymes, son la principal fuente de empleo en el sector privado formal. Sin embargo,
las pymes y las empresas jovenes son mas dindmicas que las grandes empresas en lo que respecta al
crecimiento del empleo y como fuente importante de empleo y propiedad de empresas para algunos
grupos, en particular las mujeres. Desde la crisis, para algunos tipos de empleo, la contribucion de
las empresas jovenes y las pymes ha disminuido, debido en parte al indice mas rapido de destruccion
de puestos de trabajo observado en las pymes, con respecto a las grandes empresas. Por Ultimo, las
caracteristicas especificas de cada regién (y por extension, de cada pais) tienen una mayor influencia
en el tamafio de la empresa que la composicion sectorial especifica.

Estas conclusiones muestran la importancia de un entorno propicio para la supervivencia y el creci-
miento de las empresas. De hecho, son necesarias politicas que promuevan el acceso a los recursos
de las pymes y las empresas jovenes, en particular en el periodo posterior a la crisis. Las conclusiones
también resaltan la necesidad de reforzar el entorno empresarial para todas las compafifas.

El capitulo se estructura de la siguiente manera: en el apartado A se proporciona un panorama de
las empresas por tamafio y edad seguln las regiones, y se intenta determinar en qué medida las dife-
rencias en el tamafio de las empresas segln las regiones tienen origen en factores especificos del
pals o factores especificos del sector. En el apartado B se analiza la dindmica de empleo en el &mbito
empresarial y se incluye un analisis del crecimiento neto de los puestos de trabajo (dénde se crean
y dénde se destruyen) junto con las principales caracteristicas de las empresas. En este apartado se
comparan los periodos anterior y posterior a la crisis con el objetivo de entender mejor los cambios que
se han producido a lo largo del tiempo. El apartado C incluye un resumen de los principales resultados.
En los capitulos siguientes se presenta un andlisis mas detallado de los motores del empleo y del
crecimiento, asi como un anélisis de los factores que influyen en el comportamiento de las empresas,
lo que incluye la organizacién y la gestion de los recursos, el comercio y la innovacién, y cémo estos
guardan relacién con la calidad de los empleos, la competitividad y los resultados del mercado laboral
(capitulos 2, 3y 4).

A. Vision global del empleo y las tendencias,
por estructura de empresa

El término «empresa» abarca un grupo variado de entidades. Engloba un amplio espectro de compa-
filas y diferentes tipos de trabajadores, tanto en el sector formal como en el informal. Sin embargo, el
punto de partida de este capitulo es un andlisis de la distribuciéon del empleo en el sector formal, en
particular en las pymes y las grandes empresas (recuadro 1.1). Por lo tanto, en el apartado A se sientan
las bases del informe clasificando las empresas por tamafio, edad y sector, y por su contribucién al
empleo. Las tendencias anteriores y posteriores a la crisis se estudian en el apartado B. En la medida
de lo posible, también se examinan las empresas informales y las microempresas, aunque este analisis
tiene un alcance limitado debido a la escasez de datos disponibles.

El presente informe distingue las siguientes categorias de tamafios de empresas: microempresas
(menos de 5 empleados), pequefias empresas (entre 5y 19 empleados), medianas empresas (entre
20y 99 empleados) y grandes empresas (100 empleados o més). Estas definiciones corresponden
a las definiciones del tamafio de las empresas del Banco Mundial (recuadro 1.1). Las categorias de
empresa segun su edad estan consolidadas en las publicaciones y se definen como sigue: jévenes
(entre Oy 5 afos), maduras (entre 6 y 10 afios) y viejas (mas de 10 afios).

4. Para obtener mas detalles sobre la lista de grupos de paises, por regiones e ingresos, utilizados en este informe, véase
el anexo A.

12 Perspectivas Sociales y del Empleo en el Mundo 2017



Recuadro 1.1

Alcance de los datos y definiciones

Tipos de empresas incluidas en el informe. El
grafico 1.1 muestra el tipo y la gama de empresas
incluidas en este informe, que se centra fundamental-
mente en el sector privado formal y, especificamente,
en las pymes y las grandes empresas (area azul).
Estan excluidas del anélisis las empresas publicas y
agricolas (éreas blancas). En la medida de lo posible,
el informe también abarca las empresas informales y
las microempresas (areas verdes).

Definicion del tamaiio de las empresas. Las defi-
niciones del tamafio de las empresas varian en los
diferentes paises y organizaciones internacionales,
seglin una serie de criterios tales como el nimero de
empleados o el valor de las ventas y/o los activos. Los
umbrales de tamafio que se usan con mas frecuencia
definen las pequefias empresas como sociedades con
menos de 10 o 50 empleados, y las medianas como
empresas con menos de 100 o 250 empleados. No
obstante, algunos estudios sostienen que para las
medianas empresas de las economias en desarrollo el
umbral de 250 empleados es muy alto. En general, en
el ambito nacional se tiende a usar umbrales de tamafio
mas bajos para las grandes empresas de las economias
en desarrollo y emergentes que para las de las econo-
mias desarrolladas'. En un estudio de 132 economias,
dos tercios de los paises dieron una definicion de las
mipymes distinta a la del umbral de 250 empleados
(Kushnir, Mirmulstein y Ramalho, 2010).

En el presente informe, a menos que se especifique
lo contrario, las microempresas son empresas que
cuentan con menos de 5 empleados; las pequefias

Tipos de empresas y alcance del informe

Empresas
publicas Empresas

agricolas

empresas, entre 5y 19 empleados; las medianas
empresas, entre 20 y 99; y las grandes empresas,
100 empleados o mas. Esta definicién coincide con
la que dispone el Banco Mundial en sus Encuestas de
Empresas del Banco Mundial (WBES).

Todos los datos son del ambito empresarial. La
empresa puede formar parte de un grupo empresa-
rial mas grande con una empresa matriz, por lo que
el tamafio de la empresa y el de la empresa matriz
pueden ser diferentes. El presente informe se refiere al
tamafo del establecimiento, no al de la empresa matriz.
Esto puede dar lugar a una representacion errénea del
tamafio de algunas empresas, especialmente en el
sector de venta al por menor y al por mayor, en el que
las empresas tienden a expandirse mediante la crea-
cién de un nimero de establecimientos relativamente
pequefios (Haltiwanger, Jarmin y Miranda, 2013). Sin
embargo, particularmente en las WBES, la inmensa
mayoria de establecimientos son empresas indepen-
dientes. Por lo tanto, la falta de correspondencia entre
el tamanfo de los establecimientos y el de las empresas
es pequefia y no afecta de forma grave al andlisis?.

Definicion de edad de la empresa. La definicion de
edad de la empresa esta méas normalizada en diferentes
estudios (por ejemplo, Aga, Francis y Rodriguez Meza,
2015; Ayyagari, Demirgti¢c-Kunt y Maksimovic, 2014;
Criscuolo, Gal y Menon, 2014; Haltiwanger, Jarmin y
Miranda, 2013; Rijkers et al., 2014). Por lo tanto, las
empresas se clasifican como: jévenes (entre Oy 5 afios),
maduras (entre 6 y 10 afios) o viejas (11 afilos 0 mas).

Empresas privadas
Empresas no agricolas

Empresas formales

5 0 + empleados
Empleadores,

trabajadores familiares
auxiliares y empleados
asalariados

Nota: Las areas blancas indican los tipos de empresa que no estan incluidos en este informe. El sombreado verde indica tipos de empresa que
se incluyen pero que, debido a que se dispone de datos limitados, no son su objeto principal. El sombreado azul indica los tipos de empresa en

los que se centra principalmente el informe.

! Véase <http://www.enterprisesurveys.org/>; recomendacién 2003/361 de la UE, disponible en <http://ec.europa.eu/growth/smes/business-friendly-

environment/sme-definition_en>.

2 Por ejemplo, en el conjunto de datos para el sector minorista y mayorista, las empresas que forman parte de un

grupo empresarial mayor y tienen una empresa matriz constituyen el 4,8 por ciento del nimero total de empresas.
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La mitad de la fuerza de trabajo mundial se encuentra en la economia informal

Si bien es cierto que las empresas del sector privado son una fuente muy importante de empleo (el
87 por ciento del empleo total, como se ha indicado anteriormente), estos datos incluyen el empleo
generado por las empresas informales, que puede ser considerable, especialmente en algunas eco-
nomias en desarrollo o0 emergentes. Seglin estimaciones de la OIT, alrededor de la mitad de la fuerza
de trabajo mundial estd empleada en la economia informal, la mayoria de la cual se encuentra en
los paises emergentes y en desarrollo®.

La economia informal es un concepto amplio que se refiere «al conjunto de actividades econdmicas
desarrolladas por los trabajadores y las unidades econémicas que, tanto en la legislacién como en la
practica, estan insuficientemente contempladas por sistemas formales o no lo estéan en absoluto» (OIT,
2013, pag. 4). Como tal, incluye a empresas que operan en el sector informal y a puestos de trabajo
informales en el sector informal y el formal. En la préactica, es dificil cuantificar el nimero de empresas
informales. Existen diferentes definiciones de informalidad entre los diferentes paises, basadas en
caracteristicas tales como la cobertura de la seguridad social, el tipo de contrato laboral y si se encuen-
tran registradas o no (OIT, 2013 y 2015b). Ademas, dada su naturaleza, los datos exhaustivos (y fiables)
sobre la economia informal son, por definicién, dificiles de recopilar a gran escala.

Basandose en la informacion disponible, cuando se tiene en cuenta el conjunto de todas las empresas
se observa que una gran parte de ellas, en particular en las economias en desarrollo, podrian clasifi-
carse como informales. De hecho, una estimacion apunta a que el 78 por ciento de todas las mipymes
alrededor del mundo son empresas informales, mientras que el otro 22 por ciento operan en el sector
formal (de las cuales el 9 por ciento son pymes del sector formal; CFl, 2010).

Las microempresas contribuyen de manera importante a la creacion de empleo

La contribucion de las microempresas formales al crecimiento y al empleo es muy importante. Un
analisis de 14 economias de Africa y Asia muestra que, en algunos casos, las microempresas formales
aportan una parte significativa del empleo (grafico 1.2, panel A). En seis de las catorce economias, las
microempresas son responsables de entre el 13,8 y el 48,7 por ciento del empleo permanente. Por
ejemplo, en la Republica Democratica del Congo el porcentaje de empleo aportado por las microem-
presas formales es relativamente alto (el 48,7 por ciento), posiblemente debido al enfoque de desarrollo
a pequefia escala que ha caracterizado la transicién del pais del conflicto a la paz (Fox y Sohnesen,
2016; Santos, 2003). También se ha producido un giro hacia la mineria artesanal a pequefia escala
como principal medio de subsistencia tanto en la Republica Democrética del Congo como en Burkina
Faso (el 38,5 por ciento). Esta forma de empleo reporta mayores ganancias que trabajar en medianas
0 grandes empresas, y se ha convertido en una caracteristica permanente de la economia rural de
Africa (Hilson, 2009). En las otras ocho economias, las microempresas formales proporcionan menos
del 10 por ciento del empleo formal®.

En un grupo seleccionado de economias desarrolladas sobre las que existe informacién disponible,
las microempresas (definidas en este caso como empresas con menos de 10 empleados) contri-
buyen de manera importante a los niveles de empleo, aunque con una heterogeneidad significativa
entre paises (grafico 1.2, panel B). En este ejemplo, las microempresas albergan mas de una quinta
parte del empleo total en la mayoria de las economias, y esta proporcién aumenta en ltalia y en Grecia
hasta el 46 y el 59 por ciento, respectivamente. Por supuesto, cabe sefialar que estas cifras no son
enteramente comparables, ya que las definiciones de empleo (permanente a tiempo completo frente
a total) y de tamafio de la empresa (menos de 5 empleados frente a menos de 10) son diferentes en
los paneles Ay B.

5. Célculos basados en ILOSTAT.

6. En Kenya, una de las economias con menos del 10 por ciento de empleo formal en microempresas, esto se explica parcial-
mente por la presencia de una gran economia informal. De hecho, la mayoria de las microempresas operan en el sector informal
(el 82,7 por ciento) debido a los altos costos de funcionamiento, la disminucién de los ingresos y la dificultad para obtener licencias
(Banco Mundial, 2016).
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Contribucion de las microempresas al empleo en el iltimo afio con datos disponibles (porcentajes)

Panel A. Proporcion de empleados permanentes a tiempo completo en microempresas,
economias en desarrollo seleccionadas
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Panel B. Proporcion del empleo total en microempresas, economias emergentes
y desarrolladas seleccionadas
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Nota: En el panel A, las microempresas se definen como empresas con menos de 5 empleados y los datos solo estan disponibles
para el empleo permanente a tiempo completo. En el panel B, las microempresas se definen como empresas con menos de
10 empleados y los datos se refieren al empleo total.

Fuente: Célculos de la OIT basados en la Encuesta de Microempresas del Banco Mundial, agosto de 2016 (panel A), y datos
de la OCDE, 2016 (panel B).
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Otros modelos de negocio, como las cooperativas, proporcionan importantes
oportunidades de empleo, en particular a los grupos vulnerables de trabajadores

Otro tipo de estructura de propiedad que reviste importancia en el contexto del empleo (pero que es
dificil de captar dada la naturaleza de los datos de las encuestas de empresas utilizadas para este
informe) es el modelo cooperativista. Las cooperativas adoptan un modelo de negocio que, ademas
de generar beneficios, como la mayoria de las empresas, contempla que las compafiias operen dentro
de un marco de principios rectores (tales como la adhesién voluntaria y abierta, el control democratico
por parte de los socios, la participacion econémica de los socios, la autonomia y la independencia,
entre otros) y de valores (como la honradez, la responsabilidad social y el interés por los demas’).
Estas cooperativas son especialmente pertinentes para las microempresas agricolas y para los grupos
de trabajadores que pueden encontrar dificultades en el mercado laboral (como las mujeres, los
pueblos indigenas, los migrantes, los trabajadores por cuenta propia, los trabajadores autbnomos y
los contratistas independientes, asi como los trabajadores de la economia de trabajos por encargo o
gig economy). Las cooperativas proporcionan a estos grupos el acceso que tanto necesitan al mer-
cado laboral, y también ciertos niveles de proteccién y organizacién, permitiéndoles satisfacer las
necesidades de sus clientes en bienes y servicios de una manera sostenible y a largo plazo (Birchall y
Ketilson, 2009; Simmons y Birchall, 2008; Salvatori, 2017; Smith, 2014).

Un censo global de cooperativas realizado entre 2013 y 2014 recopilé datos de unos 2,6 millones
de cooperativas de 145 paises, que juntas reunian un total de méas de 1000 millones de socios y
clientes (DAES, 2014). Esta encuesta hallé que alrededor de 12,6 millones de empleados trabajaban
en 770000 cooperativas (excluyendo los datos del casi 1 millon de cooperativas agrarias chinas®).
Otro informe (Roelants, Hyungsik y Terrasi, 2014), que tiene en cuenta una gama mas amplia de tra-
bajadores, que incluye tanto el tiempo completo como el tiempo parcial y que usa datos oficiales de
74 paises (abarcando el 75 por ciento de la poblacién mundial), estima que 26,4 millones de personas
estan empleadas en cooperativas como empleados o socios. También estima que 223,6 millones de
productores estan vinculados a cooperativas a través de su sistema de produccion.

Se estan llevando a cabo esfuerzos por parte de varias organizaciones, entre ellas la OIT®, para reco-
pilar estadisticas comparables y a gran escala. Las bases de datos especificas de paises estan con-
tribuyendo a esta labor, como una recopilada en ltalia (en curso desde 2010) que incluye datos
financieros y de empleo de mas de 80000 cooperativas (Euricse y Carpita, 2011 y 2015).

A pesar de que las cooperativas, las empresas informales y las microempresas son importantes para
la dinamica empresarial y la creacion de empleo en el ambito empresarial, el resto de este capitulo se
centra en la contribucion de las pymes y las grandes empresas del sector formal, debido a la escasez
de datos disponibles.

El empleo del sector formal en las pequeiias, medianas y grandes empresas
varia entre las distintas regiones

Las Ultimas estimaciones para las pymes y las grandes empresas del sector formal indican que existe
una heterogeneidad considerable entre las regiones y grupos de ingresos. Por ejemplo, en las eco-
nomias en desarrollo, las pymes generan el 52 por ciento del empleo total, comparado con el 34 por
ciento en las economias emergentes y el 41 por ciento en las desarrolladas (grafico 1.3). Por lo tanto,

7. Los otros principios cooperativistas son: educacién; formacién e informacion; cooperacion entre cooperativas; e interés por
la comunidad (Birchall y Ketilson, 2009). Cabe sefialar también que las cooperativas, junto con otros tipos de organizaciones y
empresas colaborativas (por ejemplo, las empresas sociales), forman parte de la economia social y solidaria (OIT, 2016b).

8. Entre los estudios recientes se encuentra el World Co-operative Monitor Report 2016, que utiliza informacién de
2370 cooperativas de 63 paises desarrollados y en desarrollo (ACI y Euricse, 2016). Este informe revelé que més de la mitad
de estas cooperativas habian registrado una facturacién de mas de 100 millones de doélares de los Estados Unidos, y que operan
en los siguientes sectores: agricultura y alimentacion (26 por ciento), seguros (22 por ciento), servicios bancarios y financieros
(16 por ciento), comercio mayorista y minorista (14 por ciento), atencion sanitaria y social (7 por ciento), industria (6 por ciento),
y otros servicios (9 por ciento) y actividades (1 por ciento).

9. Véase OIT, 2016c.

10. Como ya se ha mencionado en el recuadro 1.1, existen diferentes definiciones de pyme. Por lo tanto, para validar el analisis,
los porcentajes del empleo también se calculan en base a una definicion alternativa del tamafio de las pymes (es decir, entre
20y 249 empleados). Los resultados basados en esta definicion siguen un patrén similar.
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Distribucion del empleo total y del nimero de empresas entre las pymes y las grandes empresas,
2016 y altimos afos con datos disponibles (porcentajes)

Panel A. Economias en desarrollo Panel B. Economias emergentes Panel C. Economias desarrolladas

80

. Empleo, 2016 . Empresas, lltimos afios con datos disponibles

Pequefias Medianas Grandes Pequefias Medianas Grandes Pequefias Medianas Grandes
(5-19) (20-99) (100 0 +) (5-19) (20-99) (100 0 +) (5-19) (20-99) (100 0 +)

Nota: Los datos sobre el empleo mostrados en los gréficos son estimaciones para 2016 basadas en el modelo de estimacién de la OIT para el empleo por
caracteristicas de las empresas, que incluye 132 economias. Véase el anexo C para una descripcion detallada de la metodologia. Los datos sobre las empresas
son promedios ponderados basados en las estimaciones de poblacién del nimero de empresas para los ultimos afios disponibles de las WBES. Véase el
anexo A para los grupos regionales y el anexo B para una lista detallada de paises. Véase la pagina sobre metodologia de las WBES para obtener mas infor-
macién acerca del muestreo y las ponderaciones, disponible en <http://www.enterprisesurveys.org/methodology>.

Fuente: Estimaciones y céalculos de la OIT basados en datos de agosto de 2016 de la Encuesta de Empresas del Banco Mundial.

de media, parece que existe una distribucioén del empleo en forma de «U» para las pymes en las
distintas regiones segun el nivel de renta. Esta distribucion podria estar relacionada con el proceso
de transformacioén estructural, donde en las etapas iniciales del desarrollo existe un gran ndmero
de pequefias empresas en las que se encuentra una parte considerable del empleo. Sin embargo,
a medida que las economias se vuelven mas sofisticadas en la organizaciéon de la produccion, las
empresas manufactureras aumentan su tamafio (Biggs y Oppenheim, 1986; Kuznets, 1973; Lewis,
1954)". No obstante, en etapas posteriores del desarrollo, a medida que la demanda y la produccién
evolucionan hacia industrias de servicios mas modernas, que tienden a ser mas pequefas, puede
aparecer una mayor diversidad en el tamafio de las empresas (Loveman y Sengenberger, 1991)%.
A pesar de ello, un anélisis de las empresas en el &mbito nacional solo encuentra una relaciéon débil
entre el tamafo y la renta per cépita. Esto indica que otros factores ademas del desarrollo econémico
intervienen a la hora de determinar el tamafio de las empresas, un tema analizado méas adelante en
el presente apartado.

En todas las regiones, el porcentaje de empresas dentro de la poblacion total de empresas desciende a
medida que el tamafio de estas aumenta, y las pymes representan al menos el 90 por ciento de todas
las empresas del sector formal.

También existen variaciones regionales en lo que se refiere a la distribucion del empleo formal por
tamafio de empresa. En todas las regiones, el porcentaje medio del empleo albergado en las pymes es
del 34,8 por ciento, pero los porcentajes son mucho més altos en los Estados Arabes (75,2 por ciento),
Africa Subsahariana (53,3 por ciento) y Asia Sudoriental y el Pacffico (38,5 por ciento) (gréafico 1.4).
En los Estados Arabes, esto se explica en parte por el empleo a pequefia escala en 4reas en conflicto
como el Iraq, y por la exclusién de la base de datos de las economias basadas en grandes recursos.
En Asia Meridional, Asia Oriental, y América Latina y el Caribe, el porcentaje para las pymes es rela-
tivamente mas bajo.

11. Este era el caso en las economias de Asia Oriental de Indonesia, Japén, Republica de Corea y Tailandia, donde el tamafio
medio de las empresas aumentd a medida que se desarrollaron los sectores manufactureros (Poschke, 2014).

12. Ayyagari, Demirglc-Kunt y Maksimovic (2014) también consideran que existe una variacion entre paises de la categoria de
tamafios para las pymes, que al principio disminuye conforme los niveles de renta aumentan, pero que después aumenta con
los niveles superiores de renta.

13. El porcentaje medio del 34,8 por ciento se basa en un limite (entre pymes y grandes empresas) de 100 empleados. Si el limite
aumentara a 250 empleados, la media de las pymes en todas las regiones ascenderia hasta el 46 por ciento, y los porcentajes
para Africa del Norte (53 por ciento), Africa Subsahariana (56 por ciento) y Europa (60 por ciento) también aumentarfan.
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Distribucion del empleo total por region y tamaiio de la empresa, 2016 (porcentajes)

100
75 I I I I
. Grandes (100 o +) . Medianas (20-99) Pequeiias (5-19)
50
25 —

Asia América Latina Asia Total Europa Africa Asia Central  Asia Sudoriental Africa Estados
del Sur y el Caribe Oriental del Norte y Occidental yel Pacifico  Subsahariana Arabes

Nota: Los datos mostrados en los gréficos son estimaciones para 2016 basadas en el modelo de estimacién de la OIT para el empleo por caracte-
risticas de las empresas, que incluye 132 economias. Véase el anexo C para una descripcion detallada de la metodologia. Véase el anexo A para los
grupos regionales y el anexo B para una lista detallada de paises en las WBES.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en la Encuesta de Empresas del Banco Mundial, agosto de 2016.

El porcentaje del empleo total albergado en pymes esta aumentando

En lo que respecta a la dindmica de empleo en el sector formal, que constituye el tema central de
este informe, numerosos estudios han documentado la importancia de las pymes en el crecimiento
econdémico y la creacion de empleo. El estudio fundamental de Birch (1979) reveld que las pymes eran
las mayores creadoras de puestos de trabajo de los Estados Unidos. Otros estudios posteriores han
resaltado la importancia de la contribucion de las pymes a los niveles de empleo y a su crecimiento
en las economias en desarrollo, emergentes y desarrolladas (Ayyagari, Demirglc-Kunt y Maksimovic,
2011; Aga, Francis y Rodriguez Meza, 2015; Criscuolo, Gal y Menon, 2014). Las estimaciones del pre-
sente informe, basadas en 132 economias, muestran que el porcentaje total de empleados a tiempo
completo que trabajan en pymes del sector formal aumenté en 3,6 puntos porcentuales entre 2003 y
2016, pasando del 31,2 por ciento al 34,8 por ciento (grafico 1.5)". EI nimero total de empleados a
tiempo completo en pymes también ha seguido aumentando: de hecho, en el periodo comprendido
entre 2003 y 2016, el nimero casi se ha duplicado, aumentando de 79 a 156 millones.

Las pymes también son una fuente importante de propiedad de empresa y empleo femenino

Los datos empiricos disponibles muestran que, en el sector formal, es més probable encontrar mujeres
empleadas permanentes a tiempo completo en las pymes que en las grandes empresas. De media, en
todas las regiones, alrededor de un 31 por ciento de los empleados permanentes a tiempo completo
de las pymes son mujeres, frente al 27 por ciento de las grandes empresas (grafico 1.6). Se pueden
encontrar porcentajes por encima de la media del empleo femenino en las pymes de Europa (cerca
del 38 por ciento), Asia Oriental (37 por ciento), Asia Sudoriental y el Pacifico (31 por ciento) y América
Latina y el Caribe (33 por ciento).

En Asia Meridional, asi como en ambas regiones africanas y los Estados Arabes, el porcentaje de
mujeres en los empleos permanentes a tiempo completo en las pymes es considerablemente mas bajo,
situandose en menos de uno de cada cuatro empleados. En algunas regiones, esto se compensa por
una proporcién mayor de empleo femenino en las grandes empresas (como en los Estados Arabes vy
Africa del Norte), aunque en este Gltimo caso ambos porcentajes siguen situandose por debajo de la
media de todas las regiones.

14. El anélisis no incluye las empresas con menos de 5 empleados debido a la indisponibilidad de datos.
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Nimero y proporcion del total de empleados a tiempo completo en pymes, 2003-2016
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Nota: Los datos mostrados en los graficos estan basados en el modelo de estimacién de la OIT para el empleo por caracteristicas de las
empresas, que incluye 132 economias. Véase el anexo B para una lista detallada de paises en las WBES y el anexo C para una descrip-
cién detallada de la metodologia. Véase la pagina de la metodologia de las WBES para obtener mas informacién sobre el muestro y las
ponderaciones, disponible en <http://www.enterprisesurveys.org/methodology>.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de agosto de 2016 de la Encuesta de Empresas del Banco Mundial.

Proporcidn de mujeres en los empleos permanentes a tiempo completo, por region (porcentajes)

40
Pequefias (5-19) [l Medianas (20-99) [l Grandes (100 0 +)
30
20
10 I
0
Estados Asia Africa Africa Asia Central Total Asia Sudoriental  América Latina Asia Europa
Arabes Meridional del Norte Subsahariana y Occidental y el Pacifico y el Caribe Oriental

Nota: Basado en 132 economias. Véase el anexo A para los grupos regionales y el anexo B para una lista detallada de paises en las WBES.

Fuente: Célculos de la OIT basados en la Encuesta de Empresas del Banco Mundial, agosto de 2016.

Obviamente, las diferencias entre regiones en el empleo femenino permanente a tiempo completo
estan vinculadas a las variaciones en la segregacién sectorial y ocupacional. Un factor relacionado
con esto es en qué medida las mujeres trabajan en empleos a tiempo parcial o en empresas del sector
informal (muchas de las cuales son mipymes —véase mas arriba—, que tampoco se analizan aqui).

También cabe sefialar que la proporcion de empleo femenino, en particular en las pymes, estéa rela-
cionada (positivamente) en gran medida con la renta per cépita del pais (grafico 1.7). En este sentido,
la participacion de las mujeres en las empresas puede tener importantes implicaciones para el cre-
cimiento y el desarrollo, ya que las microempresas y las pymes son a menudo una puerta de entrada
para las mujeres al mercado laboral formal (véase también el recuadro 1.2). Un reciente informe de
la OIT (2017) indica que si la brecha entre la participacion de las mujeres y los hombres en el mer-
cado laboral se redujera en un cuarto de aqui a 2025, se tendria el potencial de afiadir 5,8 billones
de délares de los Estados Unidos a la economia mundial, es decir, un 3,9 por ciento del PIB mundial.
Los mayores beneficiarios serfan el Norte de Africa, Asia Meridional y los Estados Arabes, donde las
contribuciones serian del 9,5, del 9,2 y del 7,1 por ciento, respectivamente.
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Grafico 1.7

Proporcion de mujeres en los empleos permanentes a tiempo completo y renta per capita,
por tamaiio de empresa, dltimo afio con datos disponibles (porcentajes)

Panel A. Pequefias y medianas empresas Panel B. Grandes empresas
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(en délares EE.UU. a precio constante de 2005) (en délares EE.UU. a precio constante de 2005)

Nota: Datos disponibles solamente sobre los empleados permanentes a tiempo completo. Basado en 132 economias. Véase el anexo A para los grupos regio-
nales y el anexo B para una lista detallada de paises en las WBES.

Fuente: Célculos de la OIT basados en la Encuesta de Empresas del Banco Mundial, agosto de 2016, e indicadores del desarrollo del Banco Mundial.

Grafico 1.8

Proporcion de empresas con una mujer al frente de la direccidn, por tamafo de empresa,
ltimo afio con datos disponibles (porcentajes)
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Nota: Basado en 132 economias. Véase el anexo A para los grupos regionales y el anexo B para una lista detallada de paises en las WBES.

Fuente: Célculos de la OIT basados en la Encuesta de Empresas del Banco Mundial, agosto de 2016.

Ademas, a excepcion de Asia Meridional, las mipymes tienen mas posibilidades que las grandes
empresas de tener una mujer al frente de la direccion (grafico 1.8). Esta diferencia es especialmente
amplia entre las pequefias y las grandes empresas de Europa, América Latina y el Caribe, y Africa
Subsahariana. En las microempresas en particular, el alto porcentaje de mujeres al frente de la direc-
cion se debe al alto porcentaje de mujeres que poseen este tipo de empresas. En las economias en
desarrollo, poseer una microempresa o trabajar para ella a menudo ha sido la Unica opcién para las
mujeres que desean acceder al mercado laboral (Kabeer et al., 2010). En este sentido, el empleo
mediante mipymes tiene la capacidad de contribuir al objetivo mas amplio del empoderamiento eco-
némico de la mujer y la igualdad de género (recuadro 1.2).
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Recuadro 1.2

Empleo femenino en las microempresas: datos empiricos de 11 paises de ingresos hajos

En ocho de once paises sobre los que hay datos dispo-
nibles, las mujeres tienen una proporcion mas alta de
empleo en microempresas que en empresas de otros
tamarios (grafico 1.9). En Bhutén y en Cabo Verde, la
proporcién es de al menos el 60 por ciento, mientras
que en las grandes empresas ronda el 15y el 35 por
ciento, respectivamente.

El alto porcentaje de mujeres en las microempresas
puede atribuirse a una serie de factores, en su mayoria
relacionados con el empresariado femenino.

e Empleo producto de la necesidad. Las microem-
presas propiedad de mujeres a menudo se basan
mas en la necesidad que en la oportunidad, por
ejemplo para cubrir las necesidades de la familia o
complementar los ingresos familiares. Esto aparece
corroborado en las publicaciones como el «efecto
del trabajador ahadido» (Lundberg, 1985), que se
refiere a un aumento temporal en la participacion
de las mujeres en la poblacion activa cuando los
hombres se encuentran desempleados o no ganan
suficiente dinero para mantener a la familia. Ya que
cubrir la necesidad es el Unico objetivo, no existe
una motivacion para ampliar estas empresas o para
formalizarlas (OIT, 2013).

Acceso a los recursos. Las mujeres son con fre-
cuencia las principales destinatarias de las institu-
ciones de microfinanciacion, lo que les permite crear
negocios. Sin embargo, el capital con el que empiezan
suele ser menos cuantioso que el de los hombres. Al
disponer de menos capital, las mujeres tienden a crear

empresas mas pequefias. Un estudio sobre Etiopia
descubrié que las empresas dirigidas por mujeres
empezaban con un capital medio de 2115 ddlares
de los Estados Unidos, mientras que los negocios
dirigidos por hombres empezaban con un capital
medio de 3161 dolares (Bekele y Jacobs, 2008).
Ademaés, el acceso a més crédito era limitado, lo que
dificultaba que las mujeres propietarias de microem-
presas ampliaran su negocio si asi lo deseaban.

Factores relacionados con el tiempo. La parte de
prestacion de cuidados no remunerada que rea-
lizan las mujeres es considerablemente mayor que
la de los hombres, lo que las deja en una situacion
de «pobreza de tiempo». En Kenya, la mayoria de
las propietarias de empresas cuidan a mas de seis
dependientes, a menudo con poca o ninguna ayuda
de sus conyuges (OIT, 2008b). Al disponer de menos
tiempo que dedicar a sus empresas, las mujeres
llevan negocios mas pequefos.

En las economias desarrolladas también hay un alto
indice de empresariado femenino: el nimero de
mujeres como Unicas propietarias de microempresas
oscila entre el 20 y el 40 por ciento, con una media
del 25 por ciento (OIT, 2015b). Ademas, los indices
de supervivencia y de contribucién a la creacion de
empleo son similares en las empresas propiedad de
hombres o de mujeres durante los tres primeros afios
tras su creacién. Sin embargo, el volumen medio de
ventas de las empresarias es una fraccion de la de los
empresarios (ibid.).

Proporcion de mujeres entre los empleados permanentes a tiempo completo,
por tamafio de empresa, iiltimo afio con datos disponibles (porcentajes)
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Nota: Los datos sobre Burkina Faso, Cabo Verde, Nepal y Togo son de 2008; los de Etiopia y Rwanda, de 2010; los de la Reptblica Democrética
del Congo y Kenya, de 2012; los de Myanmar, de 2013, y los de Bhutéan, de 2014.

Fuente: Célculos de la OIT basados en la Encuesta de Empresas del Banco Mundial, agosto de 2016.
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El sector al que pertenece la empresa es un condicionante importante
de su tamaiio, pero las caracteristicas especificas del pais son mas importantes

Las variaciones en el tamafio de las empresas se han atribuido a una serie de factores especificos del
sector y del pafs. Entre ellos se encuentran la estructura sectorial (que puede influir en los costos de
acceso, por ejemplo los costos fijos como la inversion de capital), el tamafio del mercado y el acceso
a él, incluidas la apertura al comercio, la titularidad y las instituciones (Bartelsman, Haltiwanger y
Scarpetta, 2004; Criscuolo, Gal y Menon, 2014; Poschke, 2014), asi como el nivel de ingresos y el
grado de desarrollo (Biggs y Oppenheim, 1986)". En particular, el proceso de transformacion estruc-
tural ha sido responsable de la configuracion de la distribucién del tamafio de las empresas, especial-
mente en el sector manufacturero (véase, por ejemplo, Poschke, 2014, y Loveman y Sengenberger,
1991). Los dos ultimos aspectos, el grado de desarrollo y la transformacion estructural, ya han sido
tratados anteriormente en este apartado.

En general, la mayoria de las empresas del anélisis del presente capitulo (55,6 por ciento) operan en
el sector de los servicios, mientras que el 44,4 por ciento lo hacen en el sector manufacturero. Sin
embargo, el sector servicios aporta un porcentaje mas pequefio (35,4 por ciento) al empleo total del
sector formal en las pymes y en las grandes empresas. Estas contribuciones desproporcionadas se
pueden explicar en parte por el tamafio medio de las empresas, que difiere considerablemente entre el
sector manufactureroy el de servicios. En general, las empresas manufactureras suelen ser méas grandes
en el momento de su creacién que las de servicios (Criscuolo, Gal y Menon, 2014), y esta diferencia
de tamafio continla a lo largo de la vida de las empresas. Esto se confirma mediante un analisis de los
datos sobre los empleados a tiempo completo: en promedio, el tamafio medio de las empresas es méas
pequefio en el sector de los servicios (18 empleados) que en el sector manufacturero (30 empleados)
(grafico 1.10). Ademas, una gran parte de las empresas informales (generalmente més pequefas) y de
las microempresas (que estan excluidas de este anélisis) se encuentran en el sector de los servicios.

Esta disparidad sectorial en el tamafio de las empresas es evidente en todas las regiones, aunque
es especialmente marcada en la mayoria de las economias asiaticas, donde el tamafio medio de las
empresas del sector manufacturero estd muy por encima de la media mundial, oscilando entre 38 y
85 empleados a tiempo completo en Asia Meridional, Asia Sudoriental y el Pacifico, y Asia Oriental,
mientras que en el sector de los servicios el nimero de empleados a tiempo completo oscila entre
19 y 30. Estos datos son caracteristicos de Asia como nucleo manufacturero mundial y regional
que engloba las grandes economias de Asia Sudoriental y Asia Meridional (The Economist, 2015;
Wooldridge, 2016; Yang, 2016).

En la region de América Latina y el Caribe, la diferencia de tamafio entre las empresas manufactureras
y de servicios es méas pequefia debido a que existe un mayor nimero de empresas de servicios en
la region y son relativamente mas grandes. Segun un reciente informe del Banco Interamericano de
Desarrollo (Rubalcaba, 2013), esta tendencia es en parte un reflejo del desarrollo de las economias
caribefas, en las que el sector de los servicios aporta una gran parte del empleo y del valor afiadido
(el 74 por ciento del valor afladido).

La importancia de las grandes empresas manufactureras para el empleo formal a tiempo completo
en sectores especificos aparece de forma mas evidente cuando se desglosan mas los datos. Sin
embargo, cabe sefialar que el desglose a este nivel puede no ser totalmente representativo debido
a la estratificacion de las empresas en las WBES, por lo que los resultados deben interpretarse con
cuidado. En los sectores de la electronica, automdviles, textiles, productos quimicos y farmacéuticos,
productos alimenticios y prendas de vestir, mas del 80 por ciento de los trabajadores estan empleados
en grandes empresas (grafico 1.11). En cambio, las empresas manufactureras de sectores como el de
los productos de cuero, entre otros, tienen un porcentaje relativamente mas alto del empleo albergado
en las pymes (entre el 40y el 60 por ciento, aproximadamente).

El grafico también muestra que los sectores de los servicios tienen un porcentaje mayor de empleo
que los manufactureros. Por ejemplo, méas del 40 por ciento del empleo en hoteles y restaurantes se
encuentra en las pymes, mientras que el sector de venta al por menor y al por mayor aporta la mayor
contribucion al empleo de las empresas pequefias (un 20 por ciento).

15. También hay datos empiricos de que el aumento del empleo en las grandes empresas, al menos en las economias desarro-
lladas, no se debe a un aumento del nimero de grandes empresas, sino a aumentos en el empleo en la cuspide de la distribucién
del tamafio de las empresas (véase, por ejemplo, Elsby y Michaels, 2013).

22 Perspectivas Sociales y del Empleo en el Mundo 2017



Grafico 1.10

Niamero medio de empleados a tiempo completo por empresa, por sector amplio, Gltimo afio con datos disponibles
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Nota: Empleo total, basado en 132 economias. Véase el anexo A para los grupos regionales y el anexo B para una lista detallada de paises en las WBES.

Fuente: Célculos de la OIT basados en la Encuesta de Empresas del Banco Mundial, agosto de 2016.

Distribucion del empleo total por tamaiio de empresa, sectores de la manufactura y de servicios, economias
seleccionadas en desarrollo, emergentes y desarrolladas, ultimo afio con datos disponibles (porcentajes)

75

I B crandes (1000 +) [l Medianas (20-99) Pequefias (5-19)
) I I I I I I I I I
25
0

Automdviles
Electrénica
Productos quimicos
y farmacéuticos
Textiles
Productos
alimenticios
Prendas de vestir
Otros servicios
Madera y muebles
Metales y
maquinaria
Total
Construccion,
comunicaciones
y transporte
Productos
no metalicos
y de plastico
Cuero
Venta al por menor
y al por mayor
Hoteles
y restaurantes
Otras industrias
manufactureras

Nota: Clasificacion de sectores correspondiente a la ClIU Rev. 3 de dos cifras. Basado en 132 economias. Véase el anexo A para los grupos regionales y el
anexo B para una lista detallada de paises en las WBES.
Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de agosto de 2016 de la Encuesta de Empresas del Banco Mundial.

Para entender mejor como la estructura sectorial afecta al tamafio medio de las empresas en las
diferentes regiones, se ha llevado a cabo un andlisis shift-share modificado basado en Bartelsman,
Haltiwanger y Scarpetta (2004). El propdsito de este analisis es explicar las diferencias en el tamafio de
las empresas entre las regiones, basandose en dos factores: la estructura del sector y las diferencias
dentro de este. El anélisis se centra en el sector manufacturero a causa de la disponibilidad de datos.
El primer factor, la estructura del sector manufacturero en las distintas regiones, se refiere a los ele-
mentos especificos del sector que influyen en el tamafio de la empresa, como la intensidad de capital,
la tecnologia y otras caracteristicas especificas. Por ejemplo, si una regién tiene un porcentaje mayor
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Analisis shift-share del tamaiio de las empresas, empleo total, por regidn, ultimo afio con datos disponibles

Subregion Composicion del sector Tamaiio medio de las empresas Interaccion entre

(elementos especificos en la region (elementos la composicion del sector

del sector) especificos de la region) y el tamafio de la empresa
(1) (2) 3)
Africa del Norte -0,08 0,12 -0,01
Africa Subsahariana -0,15 -0,31 0,00
América Latina y el Caribe -0,07 -0,07 0,01
Estados Arabes -0,15 -0,37 0,01
Asia Oriental -0,06 0,77 0,12
Asia Sudoriental -0,05 0,37 -0,04
Asia Meridional -0,03 0,17 -0,06
Europa, 0CDE -0,16 -0,21 0,04
Europa, no 0CDE -0,15 0,01 0,04
Asia Central y Occidental -0,06 -0,05 0,01

Total

4)
0,03
-0,46
-0,13
-0,51
0,83
0,28
0,09
-0,33
-0,10
-0,10

Nota: Las columnas 1 a 3 representan subcomponentes del total (columna 4). El total es la desviacion (en porcentajes) de la media regional con res-
pecto a la media total (todas las regiones). Por ejemplo, el tamafio medio de las empresas en Africa del Norte es un 3 por ciento mayor que la media
total, lo que se atribuye principalmente al hecho de que las empresas manufactureras de Africa del Norte son, de media, un 12 por ciento més grandes
que otras empresas manufactureras de los mismos sectores en la region. Basado en 132 economias. Véase el anexo A para los grupos regionales y el

anexo B para una lista detallada de paises en las WBES.

Fuente: Célculos de la OIT basados en la Encuesta de Empresas del Banco Mundial, agosto de 2016.

de empresas en aquellos sectores que suelen tener empresas de mayor tamafio, como la fabricacion
de automoviles, esto puede provocar que el tamafio medio de las empresas sea mayor en la region.
El segundo factor, las diferencias entre sectores manufactureros de las distintas regiones, se refiere
a las diferencias en el tamafio de las empresas que pueden deberse a elementos especificos de la
region, tales como factores institucionales, modelos histéricos de organizacién y tamafio del mercado.
La idea subyacente del analisis es entender la contribucion de cada uno de estos componentes a las
desviaciones en el tamafio medio regional de las empresas a partir de la media de todas las regiones
(es decir, la media total)®.

En tres de las cuatro regiones asidticas, el tamafio medio de las empresas manufactureras es mayor
que la media total de todas las regiones (cuadro 1.1, columna 4). En Asia Oriental, la empresa media
del sector manufacturero es un 83 por ciento mas grande que la media total, mientras que en Asia
Sudoriental y Asia Meridional es un 28 y un 9 por ciento mas grande, respectivamente. En cada una
de estas regiones, las diferencias especificas de las regiones (columna 2), méas que la estructura espe-
cifica del sector (columna 1), tienen un papel mas importante en el tamafio de las empresas.

En Africa Subsahariana, Estados Arabes y Europa (economias de la OCDE), el tamafio medio de las
empresas es relativamente mas pequefio que la media total, un 46, 51 y 33 por ciento, respectiva-
mente. En cada una de estas regiones, las diferencias internas del sector dominan de nuevo, aunque la
estructura del sector también tiene un papel importante. Por ejemplo, en estos tres grupos regionales,
la estructura del sector es relativamente méas pequefia que la media regional (alrededor de un 15 por
ciento), mientras que en las regiones asiaticas lo es entre un 3 y un 6 por ciento. Esto apunta a una
correlacion entre los factores especificos de las regiones y la estructura del sector en el caso de las
pequefias empresas, que no existe en las empresas mas grandes.

En general, estos datos indican que son necesarios méas analisis sobre los factores especificos del
pals que contribuyen a determinar el tamafio de las empresas y, por consiguiente, la distribucion del
empleo total.

16. Debido al gran nimero de economias del conjunto de datos, esta metodologia se presenta en el &ambito regional y no nacional.
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B. Empresas y crecimiento del empleo:
Jquién crea y destruye los empleos?

El apartado anterior se centraba en los niveles de empleo, para permitir una mejor comprension de
donde se encuentran los empleos en la economia basandose en una serie de caracteristicas de las
empresas. Este apartado proporciona un analisis del empleo desde una perspectiva mas dinamica,
al determinar los tipos de empresas (por tamafio y edad) que crearon y destruyeron puestos de
trabajo durante los periodos anteriores y posteriores a la crisis. Este tipo de analisis es importante
para entender mejor qué caracteristicas de las empresas pueden guardar relacion con el crecimiento
del empleo.

Aunque la teoria apunta a que no existe relacion entre el crecimiento del empleo y el tamafio de la
empresa”’, los resultados empiricos son bastante diversos. Algunos indican que, una vez que se ha
tomado en consideracion la edad de la empresa, no existe relacion entre el tamafio de la empresa y el
crecimiento del empleo (Haltiwanger, Jarmin y Miranda, 2013). Sin embargo, otros estudios muestran
que las empresas méas pequefias crecen mas rapido que las mas grandes, incluso tras controlar la edad
de la empresa (Aga, Francis y Rodriguez Meza, 2015; Ayyagari, Demirglic-Kunt y Maksimovic, 2014).

Los resultados empiricos sobre la relacion entre la edad de las empresas y el crecimiento del empleo
estan relativamente mas establecidos, ya que existen una serie de estudios que muestran que las
empresas jévenes cuentan con un crecimiento del empleo mas rapido (Haltiwanger et al., 2016; Liy
Rama, 2015). A estas empresas jovenes de crecimiento alto a menudo se las denomina «gacelas»,
y, como tales, son consideradas los motores del crecimiento del empleo de las politicas destinadas a
promover el crecimiento del empleo mediante el desarrollo empresarial.

Esta dinéamica del empleo se puede complicar aln mas cuando ocurren conmociones econémicas
como las recesiones. Estas conmociones tienen efectos ciclicos (y, por lo tanto, temporales) en los
patrones de empleo en el ambito empresarial, pero si son grandes y prolongadas pueden tener efectos
estructurales (y, por lo tanto, a largo plazo) que cambian los patrones de empleo relacionados con el
tamafo y la edad de manera fundamental.

En vista de estas consideraciones, este apartado examina los cambios en la relacién entre las caracte-
risticas de las empresas y el crecimiento del empleo en el ambito empresarial para los periodos com-
prendidos entre 2003 y 2008 (antes de la crisis) y entre 2009 y 2014 (después de la crisis). También
se distingue entre empresas «en expansion» y «en contraccion» para determinar si las repercusiones
cambian dependiendo de las caracteristicas de las empresas.

Cabe sefialar que este anélisis del crecimiento del empleo se limita a los empleados permanentes a
tiempo completo debido a la escasez de datos disponibles. Ademas, el conjunto de datos contiene
informacién solamente sobre las empresas supervivientes, no sobre las empresas que han salido del
mercado. Por consiguiente, la destruccion de empleos provocada por la salida de las empresas no
puede tenerse en cuenta’®. A pesar de que estas limitaciones pueden dificultar nuestra comprension
del proceso de destruccioén creativa en una economia de mercado, donde las empresas obsoletas son
reemplazadas por otras mas productivas, el andlisis del margen intensivo de la dinamica empresarial
(es decir, la expansién y la contraccién de las empresas establecidas) es sin duda informativo, ya que
se han llevado a cabo varios estudios sobre este tema (Aga, Francis y Rodriguez Meza, 2015; Ayyagari,
Demirglic-Kunt y Maksimovic, 2014: Criscuolo, Gal y Menon, 2014)*.

17. Como afirma la ley de Gibrat (Gibrat, 1931).

18. La destruccién de puestos de trabajo provocada por la salida de las empresas es particularmente importante para las
empresas jovenes, debido a su baja tasa de supervivencia (Criscuolo, Gal y Menon, 2014; Haltiwanger, Jarmin y Miranda, 2013).
Calvino, Criscuolo y Menon (2016) muestran que la tasa media de supervivencia para las empresas jovenes en 19 paises de la
OCDE se situa justo por encima del 60 por ciento en los tres primeros afios a partir de su creacién, en el 50 por ciento tras cinco
afios y justo por encima del 40 por ciento tras siete afios.

19. Criscuolo, Gal y Menon (2014) analizan los méargenes intensivos y extensivos de los flujos de trabajo brutos.
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Las pymes y las empresas mas jovenes presentan un crecimiento del empleo mas rapido
(en lo que respecta a los empleados permanentes a tiempo completo) que las empresas
grandes y mas viejas, en especial en los paises con ingresos mas altos

En lo que se refiere al crecimiento del empleo, los datos muestran que, durante todo el periodo estu-
diado, las pymes del sector formal crecieron mas rapido que las grandes empresas (en consonancia
con los datos presentados en el grafico 1.5). Mas precisamente, las pequefias empresas crecieron
2,0 puntos porcentuales mas rapido que las grandes empresas durante el periodo de once afios trans-
currido entre 2003 y 2014, mientras que las medianas empresas crecieron 1,1 puntos porcentuales
méas rapido que las grandes empresas (grafico 1.12).

Sin embargo, un andlisis mas desglosado por grupos de ingreso revela que las pymes de las econo-
mias en desarrollo no parecen haber crecido més répido que las grandes empresas®. Esta conclu-
sién concuerda con otros estudios que muestran que la gran mayoria de pequefias empresas de las
economias en desarrollo son «empresarios por necesidad», y a menudo no crecen mas alla de unos
pocos empleados (Nichter y Goldmark, 2009; Poschke, 2013; Schoar, 2010). Ademas, las pymes
de las economias emergentes y desarrolladas crecieron mas rapido que las grandes empresas, y la
diferencia fue mayor en las economias desarrolladas?. Por lo tanto, los datos parecen indicar que los
mejores resultados en el crecimiento del empleo obtenidos por las pequefias empresas estan relacio-
nados de alguna manera con el nivel de desarrollo. Esto puede deberse a que el entorno econémico
en las economias desarrolladas es mas favorable al crecimiento de las pymes que el de los paises con
ingresos mas bajos (OIT, 2007b). Estos factores pueden incluir mejores condiciones macroecono-
micas, infraestructuras y acceso a los recursos, como la mano de obra calificada®, y un mejor acceso
a la financiacion, al capital y a la tecnologia. Ademas, el crecimiento del empleo temporal, que no esta
incluido en el presente andlisis y es mas frecuente en las economias en desarrollo y emergentes, puede
tener alguna influencia en estas conclusiones (véase el capitulo 2).

El grafico 1.12 también muestra que las empresas jovenes y maduras crecieron mas rapido que las
empresas viejas. De media, el crecimiento del empleo para las empresas jévenes y maduras fue
superior en 6,0 y 2,5 puntos porcentuales, respectivamente. Esta superioridad de crecimiento de
las empresas jovenes es también mayor en las economias desarrolladas que en las economias en
desarrollo y emergentes. Los mecanismos mediante los que se relacionan la edad de la empresa con
su crecimiento son en gran medida desconocidos (Haltiwanger et al., 2016). Algunas de las teorias
existentes indican que las empresas jovenes se enfrentan a mayores dificultades de crecimiento debido
a su falta de experiencia empresarial (Stinchcombe, 1965), mientras que otras teorfas sostienen que
las empresas mas vigjas sufren de «obsolescencia» y «senescencia» (Barron, West y Hannah, 1994).
Las empresas viejas pueden, en efecto, ser menos flexibles en sus estrategias de organizacion y
encontrarse con mayores dificultades para adaptarse a los entornos empresariales en evolucion. Por
lo tanto, dadas las visiones enfrentadas sobre cémo y por qué la edad de las empresas puede guardar
relacion con sus tendencias de crecimiento, se necesita investigar mas para informar mejor la elabo-
racion de politicas.

20. Ayyagari, Demirglic-Kunt y Maksimovic (2014) sefialan que las pymes crecieron mas répido que las grandes empresas en
todos los grupos de ingreso, incluidas las economias de ingreso bajo. Sin embargo, la clasificacién por tamafios que usaron se
basa en el afio base. Como queda reflejado en Davis, Haltiwanger y Schuh (1998) y en Haltiwanger, Jarmin y Miranda (2013),
este método de clasificacion del tamafio de las empresas es propenso a sufrir el efecto de regresién hacia la media. En particular,
los ultimos documentan que el uso de la categoria de afio base produce una atribucion del crecimiento del empleo a la categoria
pequefia sesgada hacia arriba. El andlisis llevado a cabo para este informe usa la categoria de tamafio basada en el nimero medio
de empleados entre el Ultimo afo fiscal y tres afios antes para evitar el efecto de regresién hacia la media.

21. Por ejemplo, la ventaja en el crecimiento del empleo de las pequefias empresas con respecto a las grandes es de 5,9 puntos
porcentuales en las economias desarrolladas y de 1,5 puntos porcentuales en las economias emergentes. Asimismo, la ventaja
en el crecimiento del empleo para las medianas empresas con respecto a las grandes es de 4,2 puntos porcentuales en las
economias desarrolladas y de 0,8 puntos en las emergentes (véase el anexo D para consultar los resultados de la regresion).
22. Por ejemplo, Lucas (1978) considera que los empresarios con mayor capacidad de gestion eligen un tamafio mayor
para operar.
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Diferencias de resultados en el crecimiento del empleo: pymes en comparacion
con las grandes empresas, y empresas jovenes y maduras en comparacién con
las empresas viejas, por tamaiio y edad de las empresas, 2003-2014 (diferencias
en puntos porcentuales, empleados permanentes a tiempo completo)

7,5
5,0
2,5 70
0
Pequefias Medianas Jovenes Maduras
| (5-19) (20-99) | | (0-5 afios) (6-10 afios) |
Tamafio de las empresas Edad de las empresas

Nota: Las barras muestran estimaciones puntuales para la relacién entre el tamafio y la edad de la empresa y
los indices medios de crecimiento anual del empleo permanente a tiempo completo durante dos afos, entre
tres afios y un afio antes de la encuesta. Las categorias de tamafio y edad se miden en relacion con las grandes
empresas (100 o + empleados) y las empresas viejas (11 o + afios), respectivamente. La categoria de tamafio
se basa en el numero medio de empleados permanentes a tiempo completo entre tres afios y un afio antes de
la entrevista con el objetivo de evitar el efecto de regresién hacia la media. La categoria de edad se basa en la
edad de las empresas tres afios antes de la encuesta. Las estimaciones puntuales son todas estadisticamente
significativas y tienen un nivel de confianza del 90 por ciento. Basado en 132 economias. Véase el anexo A para
los grupos regionales y el anexo B para una lista detallada de paises en las WBES.

Fuente: Estimaciones de la OIT segtin datos de agosto de 2016 de la Encuesta de Empresas del Banco Mundial.

El mayor crecimiento del empleo de las pymes se puede atribuir
en gran medida al rapido crecimiento de las empresas «en expansion»

Una nueva serie de datos empiricos muestra que las empresas pequefas y jovenes experimentan
una mayor variacion en el crecimiento del empleo, oscilando entre valores positivos y negativos, junto
con cambios en la demanda agregada (Haltiwanger, Jarmin y Miranda, 2013; Decker et al., 2016). Un
analisis separado de las empresas con crecimiento del empleo neto positivo («en expansion») y de las
empresas con crecimiento del empleo neto negativo («en contraccion») revela diferentes patrones de
empleo en el ambito empresarial.

El analisis muestra que un tamafio mas pequefio de la empresa se asocia con un crecimiento positivo
mayor del empleo (permanente a tiempo completo) para las empresas en expansion, pero con un cre-
cimiento negativo mayor para las empresas en contraccion (grafico 1.13). La tasa de crecimiento del
empleo de las pequefas y medianas empresas en expansion fue mayor que la de las grandes empresas
en expansion, con una diferencia de 5,9 y 2,7 puntos porcentuales, respectivamente (grafico 1.13,
panel A). Entre las compafifas en contraccién, las pequefias y medianas empresas tuvieron un mayor
descenso en el crecimiento del empleo que las grandes: 2,9y 2,1 puntos porcentuales, respectivamente
(grafico 1.13, panel B).

Del mismo modo, las empresas mas jovenes presentan mayor crecimiento del empleo cuando se trata
de empresas en expansion, pero un mayor crecimiento negativo del empleo cuando se encuentran en
contraccion. La diferencia en la tasa de crecimiento del empleo de las empresas jovenes y maduras
comparado con el de las viejas es 6,6 y 1,7 puntos porcentuales mas alta, respectivamente (grafico 1.13,
panel A), mientras que las empresas mas jévenes en contraccién tuvieron un descenso mayor en el creci-
miento del empleo que las viejas, con una diferencia de 1,9 puntos porcentuales (grafico 1.13, panel B).
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Diferencias de resultados en el crecimiento del empleo para empresas en expansion o en contraccion: pymes en
comparacion con grandes empresas, y empresas jovenes y maduras en comparacion con las empresas viejas, por tamaio
y edad de las empresas, 2003-2014 (diferencias en puntos porcentuales, empleados permanentes a tiempo completo)

Panel A. Empresas en expansion Panel B. Empresas en contraccion
7,5 0

5,0 — -1 —
2,5 — 2 —
0 -3
Pequefias Medianas Joévenes Maduras Pequefias Medianas Joévenes Maduras
(5-19) (20-99) | | (0-5afios)  (6-10 afios) | | (5-19) (20-99) | | (0-5afios)  (6-10 afios) |
Tamarno de las empresas Edad de las empresas Tamafo de las empresas Edad de las empresas

Nota: Las barras muestran las estimaciones puntuales para la relacion entre el tamafio y la edad de la empresa y los indices medios de crecimiento anual
del empleo permanente a tiempo completo durante dos afios, entre tres afios y un afio antes de la encuesta. Las categorias de tamafio y edad se miden en
relacioén con las grandes empresas (100 o + empleados) y las empresas viejas (11 o + afios), respectivamente. La categoria de tamafio se basa en el nimero
medio de empleados permanentes a tiempo completo entre tres afios y un afio antes de la entrevista con el objetivo de evitar el efecto de regresion hacia la
media. La categoria de edad se basa en la edad de las empresas tres afios antes de la encuesta. Las estimaciones puntuales con colores sélidos y etiquetadas
con nimeros son todas estadisticamente significativas y tienen un nivel de confianza del 90 por ciento. Basado en 132 economias. Véase el anexo A para los
grupos regionales y el anexo B para una lista detallada de paises en las WBES.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de agosto de 2016 de la Encuesta de Empresas del Banco Mundial.

En ese sentido, el tamafio y la edad de las empresas pueden tener diferentes implicaciones para el creci-
miento del empleo, dependiendo del ciclo de crecimiento de la empresa. Al mismo tiempo, esto también
significa que la superioridad de resultados en el crecimiento neto del empleo de las empresas pequefias
y jévenes esta impulsada por el fuerte crecimiento de las empresas en expansion (Decker et al., 2016).

El mayor crecimiento del empleo de las empresas jovenes en términos de empleo
permanente a tiempo completo ha disminuido de manera considerable desde la crisis

La crisis debilité la capacidad total de crear empleo en todas las empresas, pero los efectos negativos
afectaron especialmente a las empresas pequefias y jovenes. Las repercusiones desproporcionadas
de la recesion tienen importantes consecuencias para el crecimiento econémico. Los resultados de un
analisis de los periodos anterior y posterior a la crisis muestran que la superioridad en el crecimiento
del empleo de las empresas mas jovenes y pequefias ha disminuido o incluso desaparecido en los
Ultimos afios, al menos en lo que respecta al empleo permanente a tiempo completo.

De 2003 a 2008, la tasa de crecimiento del empleo permanente a tiempo completo para las pequefias
y medianas empresas super6 en 4,7 y 3,3 puntos porcentuales, respectivamente, a la de las grandes
empresas. Sin embargo, esta ventaja estuvo ausente de 2009 a 2014, cuando el crecimiento del
empleo de las pymes no fue maés rapido que el de las grandes empresas (grafico 1.14).

Un cambio a la baja similar en la diferencia de creaciéon de empleo también se observé para la edad
de las empresas. De 2003 a 2008, la tasa de crecimiento del empleo de las empresas jovenes y
maduras fue mayor que la de las empresas viejas, con una diferencia de 6,9y 2,2 puntos porcentuales,
respectivamente. En cambio, de 2009 a 2014, esta diferencia descendié a 5,5y 1,7 puntos porcen-
tuales, respectivamente. Teniendo en cuenta que las empresas envejecen conforme pasa el tiempo, es

28 Perspectivas Sociales y del Empleo en el Mundo 2017



Grafico 1.14

Diferencias de resultados en el crecimiento del empleo: pymes en comparacion con

las grandes empresas, y empresas jovenes y maduras en comparacion con las empresas
viejas, por tamaio y edad de las empresas, 2003-2008 y 2009-2014 (diferencias en puntos
porcentuales, empleados permanentes a tiempo completo)
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Nota: Las barras muestran los estimaciones puntuales para la relacion entre el tamafio y la edad de la empresa y los indices
medios de crecimiento anual del empleo permanente a tiempo completo durante dos afios, entre tres afios y un afio antes de la
encuesta. Las categorias de tamafio y edad se miden en relacién con las grandes empresas (100 o + empleados) y las empresas
viejas (11 o + afios), respectivamente. La categoria de tamafio se basa en el nimero medio de empleados permanentes a tiempo
completo entre tres afios y un afio antes de la entrevista con el objetivo de evitar el efecto de regresion hacia la media. La cate-
goria de edad se basa en la edad de las empresas tres afios antes de la encuesta. Las estimaciones puntuales con colores sdlidos
y etiquetadas con ndmeros son todas estadisticamente significativas y tienen un nivel de confianza del 90 por ciento. Basado
en 132 economias. Véase el anexo A para los grupos regionales y el anexo B para una lista detallada de paises en las WBES.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de agosto de 2016 de la Encuesta de Empresas del Banco Mundial.

natural concluir que la estructura del empleo cambia hacia las empresas viejas, a menos que la nueva
generacion de empresas jovenes mantenga el ritmo de crecimiento del empleo conseguido por las
generaciones pasadas de empresas jovenes. Sin embargo, el andlisis indica que la nueva generacion
de empresas jovenes esta creando empleos (permanentes a tiempo completo) a un ritmo mucho mas
lento que la generacion anterior.

Se ha producido una aceleracion de la destruccion del empleo en las
pequeiias empresas jovenes y en contraccion, mas que una desaceleracion
en la creacion de empleo en empresas que estan creciendo

Separar las empresas que estan en expansion de las que estan en contraccion revela la sensibilidad del
crecimiento del empleo a los efectos del ciclo econdémico. La tendencia observada hacia una disminu-
cién de la ventaja en la creacién de empleo se ha visto impulsada por la aceleracién de la destruccion
de puestos de trabajo en las pymes y en las empresas jévenes y maduras. Entre las empresas en
expansion, la relacion entre el tamafio de la empresa y el crecimiento del empleo parece ser estable
en los periodos tanto anterior como posterior a la crisis (grafico 1.15, panel A). Por lo tanto, para las
empresas en expansion, ser pequefia y joven se asocia de manera contundente con un crecimiento
neto del empleo mayor que el obtenido por las empresas méas grandes y viejas, tanto durante los
periodos anterior como posterior a la crisis.

Sin embargo, cuando la atencién se centra en las empresas en contraccion, resulta claro que las
empresas pequefas y jovenes se asocian a un mayor crecimiento negativo del empleo que el obser-
vado en las grandes y viejas en los ultimos afios. De 2003 a 2008, las pymes experimentaron un
crecimiento del empleo negativo, con unos indices que no eran estadisticamente diferentes de los
obtenidos por las grandes empresas. Sin embargo, de 2009 a 2014, las pymes experimentaron un
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Diferencias de resultados en el crecimiento del empleo para empresas en expansion

0 en contraccidn: pymes en comparacion con grandes empresas, y empresas jovenes

y maduras en comparacion con las empresas viejas, por tamaiio y edad de la empresa,
2003-2014 (diferencia en puntos porcentuales, empleados permanentes a tiempo completo)
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Panel B. Empresas en contraccion
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| (5-19) (20-99) (0-5 afios) (6-10 afios)
Tamafo de las empresas Edad de las empresas

Nota: Las barras muestran las estimaciones puntuales para la relacion entre el tamafio y la edad de la empresa y los indices
medios de crecimiento anual del empleo permanente a tiempo completo durante dos afios, entre tres afios y un afio antes de la
encuesta. Las categorias de tamafio y edad se miden en relacién con las grandes empresas (100 o + empleados) y las empresas
viejas (11 o + afios), respectivamente. La categoria de tamafio se basa en el nimero medio de empleados permanentes a tiempo
completo entre tres afios y un afio antes de la entrevista con el objetivo de evitar el efecto de regresion hacia la media. La cate-
goria de edad se basa en la edad de las empresas tres afios antes de la encuesta. Las estimaciones puntuales con colores sélidos
y etiquetadas con nimeros son todas estadisticamente significativas y tienen un nivel de confianza del 90 por ciento. Basado
en 132 economias. Véase el anexo A para los grupos regionales y el anexo B para una lista detallada de paises en las WBES.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de agosto de 2016 de la Encuesta de Empresas del Banco Mundial.

indice negativo de crecimiento del empleo mucho mayor que el de las grandes empresas, con una
diferencia de 3,6 y 2,2 puntos porcentuales, respectivamente. La aceleracién del crecimiento negativo
del empleo entre 2009 y 2014 también se observa en las empresas jévenes y maduras, que se contra-
jeron a un ritmo mas rapido que las empresas viejas: 4,4 y 1,6 puntos porcentuales, respectivamente
(gréaficol.15, panel B).

El hecho de que las empresas jévenes y maduras conservaran su indice de crecimiento mas rapido
del empleo a pesar de la aceleracion en la destruccion de los puestos de trabajo en los Ultimos afios
significa que estas empresas son importantes motores de creacién de empleo incluso durante las
épocas de recesion econémica.
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C. Conclusiones

La promocion del empleo en el sector formal constituye una estrategia esencial en la reduccién del
déficit de trabajo decente. Este capitulo ayuda a sentar las bases para un analisis de las empresas
al proporcionar una vision de conjunto y una evaluacién de dénde se crean los puestos de trabajo
en las empresas del sector formal, y de su dinamica, baséandose en el tamafio, la edad y el sector.
Estas caracteristicas son importantes para determinar no solo la cantidad de puestos de trabajo, sino
también su calidad (como se vera en los capitulos siguientes) y para formular politicas especificas
relacionadas con la promocion del empresariado, las pymes, las empresas incipientes y la relacion
con las grandes empresas.

Aprovechando los datos exhaustivos sobre las empresas en economias en desarrollo, emergentes y
desarrolladas, este capitulo ha investigado el alcance y la naturaleza de la dinamica empresarial y los
resultados del mercado laboral antes y después de la crisis. Concluye que tanto el tamafio como la
edad de las empresas estan relacionados con el crecimiento y las caracteristicas del empleo. En el
sector formal, las grandes empresas tienen un papel méas importante que las pymes como fuente prin-
cipal de empleo, aunque se observan heterogeneidades de una region a otra. Por ejemplo, el tamafio
de las empresas estd méas determinado por caracteristicas especificas de la region (y, por extension,
del pais) que por caracteristicas especificas del sector. Estas conclusiones son importantes a la hora
de considerar el papel que tienen las instituciones, las politicas fiscales, el entorno macroeconémico
y los marcos regulatorios en el crecimiento sectorial.

Ademas, basandose en las tendencias desde 2003, las pymes y las empresas jovenes son mas dina-
micas que las grandes en lo que respecta al crecimiento del empleo permanente a tiempo completo,
y son también una importante fuente de empleo y de propiedad de empresa para las mujeres. Sin
embargo, las tendencias recientes muestran un descenso en la contribucién de las pymes y de las
empresas jovenes al empleo permanente a tiempo completo, debido en parte a que su tasa de des-
truccion de empleo es mas rapida que la de las empresas grandes y viejas. Esto sefiala un papel méas
fuerte para las politicas que no solo apoyen a las pymes y a las empresas jovenes afectadas grave-
mente por las crisis, sino que también mejoren su sostenibilidad a largo plazo.

La OIT reconoce desde hace tiempo la importancia de las pymes para obtener resultados de trabajo
decente y productivo y contintia proporcionando orientaciones en este ambito®. Existen diferentes
limitaciones impuestas a las empresas por las situaciones especificas del pais, pero, en general, un
entorno propicio es esencial para el desarrollo y el crecimiento, la sostenibilidad y la contribucién a los
resultados de trabajo decente de las pymes. Las medidas especificas para mejorar el entorno propicio
incluyen, entre otras, la elaboracién de normativas y regulaciones para promover y proteger a las pymes
y mejorar su acceso a la financiacién (estas medidas se abordan en el capitulo 2).

En efecto, la economia social y solidaria se ha considerado uno de los enfoques para afrontar algunos
de los retos relacionados con la escala y el alcance de las pymes. Las empresas colaborativas, como
las cooperativas, han mostrado que son fundamentales para mejorar la calidad del empleo y pro-
porcionar voz y representacion. Esto es particularmente pertinente en lo que respecta a las nuevas
formas de trabajo relacionadas con la economia de trabajos por encargo y los cambios tecnolégicos,
pero también en las cadenas de suministro. Los datos también han mostrado que las cooperativas
son resilientes durante las recesiones econdémicas (Birchall y Ketilson, 2009) y han respondido a las
crisis financieras manteniendo (y, en algunos casos, aumentando) los niveles de produccién y de
empleo (Birchall, 2013). En este sentido, la Recomendacion sobre la promocién de las cooperativas,
2002 (num. 193), sefiala que es importante crear un marco para regular las cooperativas y que este
deberia inspirarse en los valores y principios cooperativistas. Si las cooperativas no estén reguladas,
pueden carecer de personalidad juridica y, por lo tanto, encontrar dificil, si no imposible, poseer
activos o ser tomadas en consideracion para fines de financiacion (Delgado, Dorion y Laliberté,
2014). Por lo tanto, regular las cooperativas promueve la transicion de la informalidad a la formalidad
(Henry, 2013).

23. Véase, por ejemplo, la Recomendacién sobre la creacién de empleos en las pequefias y medianas empresas, 1998
(num. 189); las Conclusiones relativas a la promocion de empresas sostenibles, adoptadas en la 96.% reunion (2007) de la
Conferencia Internacional del Trabajo; la Declaracién de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y
su seguimiento (1998); el Programa Global de Empleo (2003), y la Declaracién de la OIT sobre la justicia social para una globa-
lizacién equitativa (2008).
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En lo que se refiere a la informalidad, hay una escasez de datos disponibles sobre las empresas
informales, pero la persistencia de una gran economia informal es incompatible con un entorno pro-
picio para el crecimiento de las empresas en el sector formal (OIT, 2007 y 2013). La gran mayoria
de empresas y microempresas informales en los paises en desarrollo tienden a ser mipymes de baja
productividad que se crearon producto de la necesidad y la supervivencia, y sin intenciéon de crecer
(OIT, 2015b; La Porta y Shleifer, 2008). Ademas, los trabajadores de las empresas informales tienden
a ser vulnerables a la explotacion y a la falta de proteccién social adecuada y de derechos basicos, y
debido a que estas empresas operan en la economia sumergida, escapan a las obligaciones fiscales
y evitan pagar las prestaciones de los trabajadores (OIT, 2013). Estos factores suponen una carga
adicional para los gobiernos, ya que aumentan los costos de la asistencia prestada a sus ciudadanos y
debilitan las fuentes de ingresos para financiar programas muy necesarios de estimulacion del creci-
miento y el desarrollo (ibid.). Estos factores también contribuyen a crear un entorno ineficiente dentro
del cual las empresas formales deben operar, prosperar y crear empleos decentes. Una reciente norma
internacional del trabajo de la OIT, la Recomendacién sobre la transicion de la economia informal a
la economia formal, 2015 (nim. 204), proporciona orientaciones sobre otros ambitos importantes
para reducir el déficit de trabajo decente en la economia informal. La Recomendacién contempla la
transicion de los trabajadores y las empresas de la economia informal a la formal, la prevencion de
la informalizacion de los empleos de la economia formal y la promocién del empleo decente en el
sector formal.
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Anexo A. Grupos de paises, regionales y por ingresos

Africa

Africal del Norte
Argelia

Egipto

Libia

Marruecos
Sahara Occidental
Sudan

Tunez

Africa Subsahariana

Angola

Benin

Botswana

Burkina Faso

Burundi

Cabo Verde

Camerun

Chad

Comoras

Congo

Congo, Republica
Democratica del

Cote d’'Ivoire

Djibouti

Eritrea

Etiopfa

Gabon

Gambia

Ghana

Guinea

Guinea-Bissau

Guinea Ecuatorial

Kenya

Lesotho

Liberia

Madagascar

Malawi

Mali

Mauricio

Mauritania

Mozambique

Namibia

Niger

Nigeria

Republica Centroafricana

Reunién

Rwanda

Santo Tomé y Principe

Senegal

Seychelles

Sierra Leona

Somalia

Sudéfrica

Sudan del Sur

Swazilandia

Tanzania, Republica
Unida de

Togo

Uganda

Zambia

Zimbabwe

Américas

América Latina y el Caribe

Antigua y Barbuda

Antillas Neerlandesas

Argentina

Bahamas

Barbados

Belice

Bolivia, Estado
Plurinacional de

Brasil

Chile

Colombia

Costa Rica

Cuba

Dominica

Ecuador

El Salvador

Granada

Guadalupe

Guatemala

Guayana Francesa

Guyana

Haiti

Honduras

Islas Virgenes
estadounidenses

Jamaica

Martinica

México

Nicaragua

Panama

Paraguay

Perd

Puerto Rico

Republica Dominicana

Saint Kitts y Nevis

San Vicente y las Granadinas

Santa Lucia

Suriname

Trinidad y Tabago

Uruguay

Venezuela, Republica
Bolivariana de

América del Norte
Canada

Estados Unidos
Groenlandia

Estados Arabes

Arabia Saudita

Bahrein

Cisjordania y Franja de Gaza
Emiratos Arabes Unidos
Iraq

Jordania

Kuwait

Libano

Oman

Qatar

Republica Arabe Siria
Yemen

Asia y el Pacifico

Asia Oriental

China

Corea, Republica de

Corea, Republica Popular
Democrética de

Hong Kong, China

Japon

Macao, China

Mongolia

Taiwan

Asia Sudoriental

y el Pacifico

Australia

Brunei Darussalam

Camboya

Fiji

Filipinas

Guam

Indonesia

Islas Cook

Islas Marshall

Islas Salomoén

Kiribati

Malasia

Micronesia, Estados
Federados de

Myanmar

Nauru

Nueva Caledonia

Nueva Zelandia

Palau

Papua Nueva Guinea

Polinesia Francesa

Republica Democrética
Popular Lao

Samoa

Singapur

Tailandia

Timor-Leste

Tonga

Tuvalu

Vanuatu

Viet Nam

Asia del Sur

Afganistan

Bangladesh

Bhutan

India

Iran, Republica Islamica del
Maldivas

Nepal

Pakistan

Sri Lanka
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Europa y Asia Central

Europa Septentrional,

Meridional y Occidental

Albania

Alemania

Andorra

Austria

Bélgica

Bosnia y Herzegovina

Croacia

Dinamarca

Eslovenia

Espafia

Estonia

Finlandia

Francia

Grecia

Irlanda

Islandia

Islas Anglonormandas

Italia

Letonia

Liechtenstein

Lituania

Luxemburgo

Macedonia, ex Republica
Yugoslava de

Malta

Monaco

Montenegro

Noruega

Paises Bajos

Portugal

Reino Unido

San Marino

Serbia

Suecia

Suiza

Europa Oriental
Belarus

Bulgaria

Eslovaquia
Federacion de Rusia
Hungria

Moldova, Republica de
Polonia

Rumania

Republica Checa
Ucrania

Asia Central y Occidental
Armenia
Azerbaiyan
Chipre
Georgia

Israel
Kazajstan
Kirguistan
Tayikistan
Turquia
Turkmenistan
Uzbekistan
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Paises desarrollados

Ingreso alto

Alemania

Andorra

Antigua y Barbuda

Antillas Neerlandesas

Arabia Saudita

Argentina

Australia

Austria

Bahamas

Bahrein

Barbados

Bélgica

Brunei Darussalam

Canada

Chile

Croacia

Chipre

Corea, Republica de

Dinamarca

Emiratos Arabes Unidos

Eslovenia

Espafia

Estados Unidos

Estonia

Federacion de Rusia

Finlandia

Francia

Guayana Francesa

Guinea Ecuatorial

Grecia

Groenlandia

Guam

Hong Kong, China

Hungria

Irlanda

Islandia

Islas Anglonormandas

Islas Virgenes
estadounidenses

Israel

[talia

Japoén

Kuwait

Letonia

Liechtenstein

Lituania

Luxemburgo

Macao, China

Malta

Martinica

Monaco

Noruega

Nueva Caledonia

Nueva Zelandia

Oman
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Paises Bajos

Polinesia Francesa

Polonia

Portugal

Puerto Rico

Qatar

Reino Unido

Republica Checa

Reunién

Saint Kitts y Nevis

San Marino

Seychelles

Singapur

Suecia

Suiza

Taiwan

Trinidad y Tabago

Uruguay

Venezuela, Republica
Bolivariana de

Paises emergentes

Ingreso mediano alto

Albania

Angola

Argelia

Azerbaiyan

Belarus

Belice

Bosnia y Herzegovina

Botswana

Brasil

Bulgaria

China

Colombia

Costa Rica

Cuba

Dominica

Ecuador

Fiji

Gabon

Granada

Guadalupe

Irén, Republica Islamica del

Irag

Islas Cook

Islas Marshall

Jamaica

Jordania

Kazajstan

Libano

Libia

Macedonia, ex Republica
Yugoslava de

Malasia

Maldivas

Mauricio
México
Mongolia
Montenegro
Namibia
Palau
Panama
Paraguay
Peru
Republica Dominicana
Rumania
Santa Lucia
San Vicente y las Granadinas
Serbia
Sudéfrica
Suriname
Tailandia
Tonga
Turkmenistan
Turquia
Tuvalu

Ingreso mediano bhajo

Armenia

Bangladesh

Bhutan

Bolivia, Estado
Plurinacional de

Camerln

Cabo Verde

Cisjordania y Franja de Gaza

Congo

Cote d’Ivoire

Djibouti

Egipto

El Salvador

Filipinas

Georgia

Ghana

Guatemala

Guyana

Honduras

India

Indonesia

Islas Salomoén

Kenya

Kiribati

Kirguistan

Lesotho

Marruecos

Mauritania

Micronesia, Estados
Federados de

Moldova, Republica de

Myanmar

Nauru

Nicaragua

Nigeria

Pakistan

Papua Nueva Guinea

Republica Arabe Siria

Republica Democrética
Popular Lao

Séhara Occidental

Samoa

Santo Tomé y Principe

Senegal

Sri Lanka

Sudan

Swazilandia

Tayikistan

Timor-Leste

Ucrania

Uzbekistan

Vanuatu

Viet Nam

Yemen

Zambia

Paises en desarrollo

Ingreso hajo

Afganistan

Benin

Burkina Faso

Burundi

Camboya

Chad

Comoras

Congo, Republica

Corea, Republica Popular
Democrética de

Eritrea

Etiopia

Gambia

Guinea

Guinea-Bissau

Haitf

Liberia

Madagascar

Malawi

Mali

Mozambique

Nepal

Niger

Republica Centroafricana

Rwanda

Sierra Leona

Somalia

Sudan del Sur

Tanzania, Republica
Unida de

Togo

Uganda

Zimbabwe
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Anexo B. Conjunto de datos sobre el empleo,
por caracteristicas de la empresa

El conjunto de datos WBES incluye 132 economias de todos los grupos de ingresos y regiones geo-

gréaficas, entre 2006 y 2016.

Grupo regional Niimero

de paises
y territorios

Africa del Norte 4

Africa Subsahariana 42

América Latina 27

y el Caribe

Estados Arabes 5

Asia Oriental 2

Asia Sudoriental 15

y el Pacifico

Asia Meridional 7

Europa 21

Asia Central 9

y Occidental

Total 132

Paises y territorios

Egipto; Marruecos; Sudan; Tunez

Angola; Benin; Botswana; Burkina Faso; Burundi; Cabo Verde;
Camerun; Chad; Congo, Republica Democrética del; Congo;
Cote d'lvoire; Djibouti; Eritrea; Etiopia; Gabdn; Gambia; Ghana;
Guinea; Guinea-Bissau; Kenya; Lesotho; Liberia; Madagascar;
Malawi; Malf; Mauritania; Mauricio; Mozambique; Namibia;
Niger; Nigeria; Republica Centroafricana; Rwanda; Senegal;
Sierra Leona; Sudafrica; Swazilandia; Tanzania, Republica Unida
de; Togo; Uganda; Zambia; Zimbabwe

Argentina; Bahamas; Barbados; Belice; Bolivia; Brasil; Chile;
Colombia; Costa Rica; Dominica; Ecuador; El Salvador; Granada;
Guatemala; Guyana; Honduras; Jamaica; México; Nicaragua;
Panamé; Paraguay; Peru; Republica Dominicana; San Vicente

y las Granadinas; Santa Lucia; Suriname; Trinidad y Tabago;
Uruguay; Venezuela, Republica Bolivariana de

Irag; Jordania; Libano; Cisjordania y Banda de Gaza; Yemen

China; Mongolia

Camboya; Fiji; Filipinas; Indonesia; Islas Salomén; Lao, Republica
Democratica Popular; Malasia; Myanmar; Papua Nueva Guinea;
Samoa; Tailandia; Timor-Leste; Tonga; Vanuatu; Viet Nam

Afganistan; Bangladesh; Bhutan; India; Nepal; Pakistan; Sri Lanka

Albania; Belarus; Bosnia y Herzegovina; Bulgaria; Croacia;
Eslovaquia; Eslovenia; Estonia; Hungria; Letonia; Lituania;
Macedonia, ex Republica Yugoslava de; Republica de Moldova;
Montenegro; Polonia; Republica Checa; Rumania; Rusia,
Federacion de; Serbia; Suecia; Ucrania

Armenia; Azerbaiyan; Georgia; Israel; Kazajstan; Kirguistan;
Tayikistan; Turquia; Uzbekistan
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Afos de
la encuesta

2013y 2014

2006, 2007,
2009-2011
y 2013-2015

2006, 2009
y 2010

2010, 2011
y 2013

2009, 2012
y 2013

20009, 2012-2016

2007, 2009, 2011
y 2013-2015

2007-2009,
2012-2014

2008, 2009
y 2013
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Anexo C. Nuamero y distribucién de trabajadores
por tamaiio de empresa

Este capitulo presenta estimaciones del numero y de la proporcién de trabajadores en pequefias,
medianas y grandes empresas. Estas cifras se basan en el modelo de estimacién de la OIT para el
empleo por caracteristicas de las empresas, descrito brevemente en este anexo. Pueden obtenerse
mas detalles metodologicos en Viegelahn et al. (en prensa).

El modelo usa los datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial (WBES), que proporcionan
informacion en el ambito empresarial sobre el empleo y, por lo tanto, del tamafio de las empresas a
partir de 208 encuestas efectuadas en 132 paises (véase el anexo B para una lista de los paises).
Estos paises representan el 82 por ciento de la fuerza de trabajo mundial y el 73 por ciento del
empleo asalariado mundial. Cada encuesta genera dos puntos de datos anuales sobre la distribucion
del empleo por tamafio de las empresas, teniendo en cuenta tanto el empleo permanente a tiempo
completo como el temporal. Estos puntos de datos se crean usando los datos sobre el empleo del
Ultimo afio fiscal y de tres afios antes, presentados en el informe, y combinandolos con la informacion
sobre el tamafio de las empresas, segln la clasificacion presentada en este capitulo. Las pequefias,
medianas y grandes empresas se definen segin su nimero de empleados: entre 5y 19, entre 20y
99, y 100 0 mas, respectivamente.

Las encuestas en el ambito empresarial en las que se basa el anélisis fueron realizadas entre 2006 y
2016. Con la informacion sobre el Ultimo afio fiscal y tres afios atras, los puntos de datos estan dispo-
nibles para el periodo comprendido entre 2003 y 2015, suponiendo, para facilitar el tratamiento de
datos, que los afios fiscales corresponden a los afios naturales en todos los paises'. Las 208 encuestas
produjeron 415 puntos de datos?, que corresponden al 22,5 por ciento de todos los puntos de datos
posibles para la muestra de 132 paises entre 2003 y 2016, que es el periodo para el que se realizan
las estimaciones.

Estimacion de la distribucion de trabajadores por tamaiio de empresa

En una primera etapa, el modelo estima el porcentaje de trabajadores en pequefias, medianas y
grandes empresas para los paises y afios sobre los que se carece de datos. Para estimar los puntos
de datos que faltan, se establece un conjunto de 12 especificaciones de regresion, estimadas con
minimos cuadrados ordinarios (MCO), para explicar la proporcién de empleo correspondiente como
la variable dependiente. Se aplica una transformacion log-cociente a la variable dependiente para
que las proporciones estimadas de empleo para el tamafio de las empresas se sitlen en un rango de
entre Oy 1 ysumen 1 en total. Las 12 especificaciones de regresion dan como resultado 24 modelos
diferentes, ya que cada regresion se realiza en la muestra completa y por grupo de ingresos del pais.

Los modelos de regresién combinan de diferentes formas las variables siguientes como variables expli-
cativas de la regresion: crecimiento del PIB, entradas/salidas de inversion extranjera directa como por-
centaje del PIB, la participacion de las exportaciones/importaciones en el PIB, la participacion del sector
manufacturero en el valor afiadido total y los efectos fijos del pais. El crecimiento del PIB esta tomado de
la base de datos de las Perspectivas de la Economia Mundial del FMI, mientras que las otras variables
estan tomadas de la base de datos de los Indicadores del Desarrollo Mundial del Banco Mundial. Con
muy pocas excepciones, estos datos estan equilibrados y solo falta un pequefio nimero de puntos de
datos. Cuando faltan datos disponibles para las variables explicativas, estos se imputan aplicando téc-
nicas de imputacion simple lineal o medias en el correspondiente grupo de ingresos del pals.

Mediante un procedimiento de validacion cruzada con 100 repeticiones, en el que en cada repeticion
un 20 por ciento de los puntos de datos se eliminan al azar y se predicen después con los diferentes
modelos aplicados a la muestra completa y por grupo de ingresos del pais, se puede calcular un
promedio de error cuadratico medio para cada uno de los 24 modelos. El procedimiento selecciona
respectivamente el modelo con el promedio de error cuadratico medio mas bajo como modelo usado
para predecir el empleo por tamafio de empresa. Este es el modelo que, basado en el procedimiento
de validacion cruzada, obtiene los mejores resultados en la prediccion exacta de los puntos de datos
no disponibles.

1. Una encuesta realizada en 2008, por ejemplo, ofrece puntos de datos para 2005y 2007.

2. Para Bulgaria, las tres encuestas que se han realizado solo han producido 5 puntos de datos en lugar de 6 debido a que
algunos afios se solapan.
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La serie final de datos sobre la distribucion del empleo estd compuesta por los puntos de datos reales
de las encuestas, cuando estan disponibles, y de los puntos de datos estimados a partir del modelo,
cuando no se dispone de los datos reales. Para terminar, se aplica un mecanismo de ajustamiento que
preserva los puntos de datos reales de las encuestas, pero ajusta los puntos de datos estimados para
evitar rupturas en la serie de datos. Por lo tanto, el modelo amplia los 415 puntos de datos originales
hasta 1848 puntos de datos para cada porcentaje, lo que corresponde a un panel equilibrado para
132 paises entre 2003 y 2016.

Estimacion del empleo asalariado en pequeifias, medianas y grandes empresas
formales de los sectores manufactureros y de servicios de mercado

El empleo que esta incluido en las WBES corresponde al empleo asalariado de las empresas formales
con al menos 5 empleados, que operan en el sector manufacturero y de servicios de mercado (base
de empleo). La distribucion del empleo por tamafio de empresa estimada en la primera fase se define
en relacion con esta base de empleo. Para obtener el niUmero de trabajadores por tamafio de empresa,
el modelo necesita realizar una estimacién para la base de empleo.

La segunda fase del modelo estima el empleo asalariado en las empresas formales que operan en
los sectores manufactureros y de servicios de mercado como porcentaje del empleo asalariado total®.
Este porcentaje entra en la regresion como variable dependiente y se calcula a partir de las encuestas
originales sobre la fuerza de trabajo, proporcionadas por el Departamento de Estadistica de la OIT.
En conjunto, estan disponibles 123 puntos de datos. Se aplica una transformacioén log-cociente a la
variable dependiente para que la proporcion estimada se sitle en un rango de entre Oy 1.

Se establece un primer modelo de regresion de MCO que incluye el crecimiento del PIB, el PIB per
capita (en logaritmos), el indice de urbanizacion, la proporcion de empleo en los sectores manu-
factureros y de servicios de mercado dentro del empleo total (con transformacién log-cociente) y la
proporcién de empleo asalariado en empresas formales del sector no agricola (con transformacion
log-cociente) como variables explicativas.

Los datos sobre el crecimiento del PIB estan tomados de la base de datos de las Perspectivas de la
Economia Mundial del FMI. Los datos sobre el PIB per capita provienen de la base de datos de los
Indicadores del Desarrollo Mundial del Banco Mundial, y la tasa de urbanizacion estéa tomada de la
Division de Estadistica de las Naciones Unidas. Los datos estan disponibles basicamente para todos
los paises y todos los afios. El crecimiento del PIB explica el ciclo econémico, mientras que el PIB per
céapita y los indices de urbanizacién estan relacionados con la preponderancia del sector formal en
una economia. Los datos sobre el porcentaje del empleo en los sectores manufactureros y de servi-
cios de mercado en el empleo total, no limitado al empleo asalariado, estan tomados de los Modelos
Econométricos de Tendencias de la OIT y estan igualmente equilibrados.

Los datos sobre el porcentaje del empleo asalariado en las empresas formales del sector no agricola,
donde «no agricola» abarca mas que los sectores manufactureros y de servicios de mercado, se cal-
culan a partir de las encuestas originales sobre la fuerza de trabajo, facilitadas por el Departamento de
Estadistica de la OIT y completadas por el Departamento de Protecciéon Social de la OIT. Estos datos
estan disponibles para 205 puntos de datos.

El primer modelo amplia los puntos de datos de 123 hasta 205 para el empleo asalariado en empresas
formales de los sectores manufactureros y de servicios de mercado con al menos 5 empleados como
porcentaje del empleo total asalariado. Estos 205 puntos de entrada de datos se incorporan a un
segundo modelo de regresion de MCO como variable dependiente.

Este segundo modelo es similar al primero, pero solo incluye el crecimiento del PIB, el PIB per cépita
(en logaritmos), el indice de urbanizacién y la proporcién de empleos de los sectores manufactureros
y de servicios de mercado dentro del empleo total (con transformacion log-cociente) como variables

3. La base de empleo cubierta incluye el empleo formal en microempresas y es, por lo tanto, una estimacién por lo alto de la
base de empleo cubierta por las WBES. A pesar de que los datos sobre el empleo formal en microempresas no estén disponibles
para un gran nimero de paises, los datos de algunos paises indican que la cifra correspondiente es relativamente baja, ya que
la mayoria de las microempresas son informales.
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explicativas. Ya que los datos para estas variables explicativas estan equilibrados, el segundo modelo
se puede usar para ampliar los 205 puntos de entrada de datos hasta los 1848 que se necesitan.

Al multiplicar las proporciones estimadas por los datos sobre el empleo asalariado total, disponibles
en los Modelos Econométricos de Tendencias de la OIT, el resultado es una estimaciéon de la base
de empleo en cuanto al numero de trabajadores, correspondiente al empleo asalariado en empresas
formales que operan en los sectores manufactureros y de servicios de mercado. El nimero resultante
indica que, en 2016, se estima que 449 millones de personas trabajaban en empresas formales de los
sectores manufactureros y de servicios de mercado en los 132 paises analizados. Esto corresponde
al 17 por ciento del empleo total y casi al 35 por ciento del empleo asalariado total en estos paises.

Con los datos sobre el empleo asalariado en las grandes empresas formales de los sectores manufac-
tureros y de servicios, y los datos sobre la distribucion del empleo por tamafio y edad de las empresas,
es posible calcular en nimeros el empleo por tamafio de empresa. Estos nimeros pueden entonces
agregarse en los 132 paises o por grupo de ingresos del pafs.
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Anexo D. La relacion entre las caracteristicas de la empresa,
el comportamiento y el crecimiento del empleo
en el ambito empresarial

El apartado B de este capitulo presenta un andlisis empirico de la relacién entre el tamafio de la
empresa, su edad y el crecimiento del empleo a nivel de las empresas, basandose en las Encuestas
de Empleo del Banco Mundial, que incluyen mas de 100000 empresas de 132 paises para los afios
comprendidos entre 2006 y 2016. Dependiendo de las especificaciones, el nimero de empresas
estudiadas en el anélisis oscila entre 2000 y 30000.

El analisis de regresion utiliza un modelo MCO, que adopta la siguiente forma:
EMPG,, =B+ BSIZE, + p,AGE,, ,+ B FIRMCHARA, + B,FIRMBEHAV ,+ 1, + A, + vy,

donde EMPG, denota la tasa de crecimiento del empleo permanente a tiempo completo de una
empresa i en el periodo comprendido entre -2y t.

En el lado derecho de la ecuacion se incluyen cuatro variables explicativas. SIZE; denota el tamafio
(pequefio, mediano o grande) de una empresa i. Entre las tres categorias de tamafio, la categoria
grande se fija como la de referencia, y por ello los coeficientes para las otras dos categorias captan la
asociacion del tamafio pequefio y mediano con el crecimiento del empleo en relacion con la categoria
grande. Siguiendo a Davis, Haltiwanger y Schuh (1998) y Haltiwanger, Jarmin y Miranda (2013), la cla-
sificacion por tamafio de las empresas se basa en el nimero medio de empleos permanentes a tiempo
completo entre dos periodos de tiempo. Por lo tanto, esta variable no lleva el subindice ¢. AGE,_, denota
la edad (joven, madura o vieja) de una empresa i a partir del afio #—2. De las tres categorias de edad,
la categoria vieja se fija como la categoria de referencia, por lo que los coeficientes de las otras dos
categorias captan la relacion de las categorias joven y madura con el crecimiento del empleo relativo a
la categoria vieja. FIRMCHARA,, denota las variables para las caracteristicas de las empresas distintas
del tamafio y la edad que pueden relacionarse con el crecimiento del empleo. Estas variables incluyen
el logaritmo de productividad laboral, el logaritmo de los salarios reales, y variables ficticias para los
tipos de propiedad, con la propiedad nacional como grupo de referencia. El logaritmo de producti-
vidad laboral controla la posibilidad de que las empresas con mayor productividad experimenten un
crecimiento del empleo mas rapido. El logaritmo de los salarios tiene en cuenta el efecto del arbitraje
del trabajo, donde la creacion de empleo de las empresas es mayor cuando el nivel de salarios es mas
bajo. La variable ficticia para la propiedad tiene en cuenta la posibilidad de que la propiedad extranjera
esté relacionada con un crecimiento menor del empleo (Dachs y Peters, 2014). FIRMBEHAV,, denota
las variables para el comportamiento de la empresa, como la exportacién, la importacion, el uso de
tecnologia con licencia extranjera, la obtencion de créditos externos y la proporcion de empleados
temporales en el numero total de empleados. Para terminar, u, es un efecto fijo del sector, 1., es un
efecto fijo de la encuesta y v, denota el término de error. Las variables llevan el subindice i para indicar
una empresa, t para indicar un afio, s para indicar un sector y ¢ para indicar un pais.

Ademas de la especificacién mencionada anteriormente, se incluyen dos variables ficticias para indicar
si las empresas experimentan un crecimiento neto del empleo positivo 0 negativo. Estas dos variables
interacttian con las variables de tamafio y edad de la empresa para captar la relacion entre el tamafio,
la edad y el crecimiento del empleo especifico de las firmas con crecimiento neto del empleo positivo
0 negativo. Para esta especificacion, la ecuacion adopta la siguiente forma:

EMPG,, = py+BSIZE, + B,AGE, , + B;FIRMCHARA, + B,FIRMBEHAV, + BsEXPAND,, +
BeCONTRACT, + B,SIZE, x EXPAND, + B,AGE,, , x EXPAND,+
BSIZE, x CONTRACT, + B AGE, , X CONTRACT, + 11, + A, +v,,

donde EXPAND,, es una variable ficticia binaria con el valor de 1 para indicar las empresas con cre-
cimiento de empleo positivo y O para indicar empresas con crecimiento del empleo cero o negativo.
CONTRACT, es una variable ficticia binaria con el valor de 1 para indicar las empresas con creci-
miento negativo y O para indicar empresas con crecimiento cero o positivo.

Los dos modelos citados son estimaciones para todos los afios, los primeros afios (antes de la crisis:
2003-2008) y afios mas recientes (después de la crisis: 2009-2014), de modo que puedan verse
los cambios en el coeficiente de los diferentes periodos de tiempo. Cuando se adapta el modelo a
los primeros afios y los afios mas recientes, la muestra se limita a las encuestas que tienen datos de
crecimiento del empleo para ambos periodos de tiempo.
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-lexibilidad laboral,
estructura de capita
y rendimiento
empresaria

Introduccion

El capitulo 1 proporcioné una visién general de cémo varia la dindmica del empleo segun las caracte-
risticas de las empresas, tales como el tamafio y la edad. Esta dinamica refleja las decisiones estraté-
gicas que las empresas adoptan sobre la gestion de sus principales recursos, incluidos los humanos
y financieros, dadas unas limitaciones especificas. Estas decisiones les permiten dar respuesta a un
entorno empresarial en constante evolucién mediante la incorporacion de un grado adecuado de flexi-
bilidad en la fuerza de trabajo, y mediante el establecimiento de una estructura de capital éptima para
las operaciones diarias y las nuevas inversiones. Estas decisiones a menudo se ven influidas por una
serie de factores a nivel macroeconémico que escapan al control de las empresas individuales, como
las condiciones macroecondémicas, los marcos normativos, el Estado de derecho y las instituciones,
entre otros aspectos.

La OIT reconoce que la promocién de las empresas sostenibles implica mucho mas que simplemente
respaldar las intervenciones a nivel microeconémico destinadas a ayudar a las diferentes empresas
a gestionar sus recursos humanos, financieros y naturales de manera mas eficaz y equitativa con
el objetivo de estimular la innovacién, mejorar la productividad y satisfacer otras necesidades (OIT,
2007). También es necesario reforzar el Estado de derecho asi como los sistemas institucionales y de
gobernanza para fomentar un entorno propicio en el que las empresas puedan desarrollarse y pros-
perar'. Ademas, un elemento integral del proceso de fomentar la sostenibilidad consiste en repartir los
beneficios resultantes entre las empresas y la sociedad en general.

Para alcanzar este objetivo, es de una importancia capital la interaccién entre las decisiones internas,
en particular las relacionadas con los medios primarios de produccién del trabajo (en cuanto a la flexi-
bilidad) y el capital, y el entorno empresarial externo. Esta relacion es esencial no solo a causa de las
consecuencias inmediatas para las empresas y los trabajadores afectados directamente, sino también
debido a las consecuencias mas amplias para el crecimiento econémico y el desarrollo social (Reinecke
y White, 2004; OIT, 2007 y 2015a; Dyring-Christensen, Hegazy y Van Zyl, 2016).

Sin embargo, los datos empiricos sobre cémo las empresas toman decisiones sobre la flexibilidad
laboral y la estructura de capital, y como estas decisiones guardan relaciéon con su rendimiento, siguen
siendo fragmentados o contradictorios, principalmente para los paises en desarrollo (Roca-Puig et al.,
2008; Ayyagari, Demirgl¢-Kunt y Maksimovic, 2010; Levine y Warusawitharana, 2014). Si algunos
tipos de estrategias de flexibilidad laboral y de decisiones de financiacién se correlacionan con una
mejor productividad y mejores resultados del mercado laboral, entonces es importante retomar los
debates en curso sobre si unos entornos de politicas particulares, incluidos los marcos normativos, son

1. Taly como se especifica en la introduccion de este informe, este entorno propicio se compone de 17 pilares interdependientes
que se refuerzan mutuamente.
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propicios para apoyar estas decisiones. Este capitulo examina las estrategias de las empresas sobre
flexibilidad laboral y decisiones de financiacion en relaciéon con su rendimiento, usando un conjunto
de bases de datos armonizadas de varios paises?.

La variedad de temas que son pertinentes para la flexibilidad laboral y las decisiones de financiacion
de las empresas es extensa. Con el objetivo de mantener la discusion de este capitulo manejable y
significativa, solo se han seleccionado como objeto de analisis unos pocos tipos de estrategias de
gestion que son pertinentes para la competitividad de la empresa, asi como para la calidad de los
empleos. A pesar de no ser exhaustivos, han sido seleccionados a fin de mencionar las principales
grandes categorias de flexibilidad laboral y decisiones de financiacion tratadas en las publicaciones.

El apartado A examina las estrategias de flexibilidad laboral, centrandose especificamente en dos tipos
de practicas: 1) la flexibilidad numérica, mediante la cual el volumen de trabajo se ajusta mediante
distintas practicas, como el uso de trabajo de duracion determinada, el trabajo temporal, el trabajo
a través de agencias y los horarios laborales flexibles; y 2) la flexibilidad funcional, que se centra en
reforzar la capacidad de la mano de obra para ejecutar varias tareas, mediante la formacion, la poli-
valencia, el trabajo en equipo y la reorganizacion de las redes de trabajo y produccién. Con respecto
a las decisiones de financiacion, el apartado B examina los usos de la financiacién interna y externa.
Entre los varios tipos de financiacion externa, este capitulo se centra en los préstamos bancarios y los
créditos de proveedores, fuentes que corresponden a la financiacion formal e informal, respectiva-
mente. El apartado C presenta las conclusiones extraidas de este anélisis.

El capitulo llega a la conclusion de que «invertir en las personas», ya sea mediante una estrategia de
flexibilidad funcional o decisiones financieras para garantizar el fondo de maniobra, es el elemento
clave de las empresas que presentan mayor competitividad y mejor calidad del empleo. Méas concre-
tamente, mediante la formacion formal proporcionada a los empleados permanentes, la flexibilidad
laboral funcional se asocia con mayores salarios y productividad, asi como con un costo unitario del
trabajo mas bajo, mientras que la flexibilidad laboral numérica, reforzada mediante el recurso al empleo
temporal, se asocia con productividad y salarios mas bajos, pero no se asocia en absoluto con el costo
unitario del trabajo. Ademas, es importante conseguir financiaciéon externa formal para alimentar el
fondo de maniobra. Las empresas que usan préstamos bancarios para el fondo de maniobra (es decir,
para las operaciones cotidianas) de forma mas intensiva disfrutan de una mayor productividad y pagan
salarios mas altos, mientras que las que dependen mucho mas de los fondos internos son menos
productivas y pagan salarios mas bajos. Ademas, la relacion positiva entre el uso de los préstamos ban-
carios y los salarios no se observa cuando los préstamos bancarios se destinan a nuevas inversiones,
lo que indica que obtener financiacién externa formal para nuevas inversiones no se vincula de forma
automética con empleos de mejor calidad.

2. El andlisis utiliza un conjunto de datos Unico, elaborado a partir de la Encuesta de Empresas del Banco Mundial sobre el
comportamiento y el rendimiento de las empresas, la base de datos del Centre for Business Research sobre las normativas
laborales y financieras y los Indicadores Mundiales de Buen Gobierno sobre la gobernanza. El conjunto de datos abarca mas de
100000 empresas de 132 economias de todos los grupos de ingreso para los afios comprendidos entre 2003 y 2016.
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A. Flexibilidad laboral, productividad
y resultados del empleo

La mundializacion y el cambio tecnolégico han contribuido a que se demande mayor flexibilidad laboral
(Roca-Puig et al., 2008). Las empresas, para ser productivas y competitivas, necesitan un cierto
grado de flexibilidad que les permita organizar su produccién y responder a las demandas cambiantes
del mercado. No obstante, la proteccién basica es necesaria para la seguridad de los trabajadores
y para conservar niveles efectivos de los derechos establecidos (OIT, 2009)%. Mantener el equilibrio
entre la necesidad de flexibilidad laboral y la proteccion de los derechos de los trabajadores es un
asunto complejo, especialmente durante el reciente periodo de incertidumbre macroeconémica (véase
el recuadro 2.1).

En términos generales, las estrategias empresariales destinadas a aumentar la flexibilidad de su fuerza
de trabajo pueden clasificarse en dos categorias: flexibilidad numérica y funcional (Atkinson, 1984;
Smith, 1997)*. La flexibilidad numérica se refiere al proceso mediante el cual las empresas ajustan
el volumen de trabajo mediante el nimero de trabajadores o de horas trabajadas (Atkinson 1984;
Volberda, 1998; CE, 2005). Este tipo de flexibilidad es particularmente pertinente para las empresas
con una necesidad urgente de reducir costos laborales (surgida de la necesidad de entrar en una com-
petencia de precios) u otras estrategias a corto plazo motivadas por factores externos. La flexibilidad
numeérica es, por consiguiente, una estrategia empresarial importante para las empresas de algunos
sectores durante ciertos ciclos econémicos, donde los factores como la presién inflacionaria sobre
los precios (por ejemplo, en el sector de venta al por menor) o las grandes fluctuaciones estacionales
en la demanda (por ejemplo, el sector agricola, turistico y de la construccion) son especialmente
determinantes. La flexibilidad numérica puede aumentarse mediante diversas préacticas, tales como
recurrir a trabajadores con contratos de duracién determinada, temporales o contratados a través de
una agencia. Debido a que estas practicas a menudo requieren que las empresas interactien con
mercados de trabajo externo, a menudo se las denomina de «flexibilidad numérica externa» (Kalleberg,
2001; Preenen et al., 2017). Sin embargo, las empresas también pueden ajustar el volumen de trabajo
mediante acuerdos de horarios flexibles para los trabajadores existentes, como el trabajo a tiempo
parcial voluntario, las horas adicionales, el trabajo durante el fin de semana y el trabajo por turnos.
Estas préacticas se llevan a cabo de forma interna dentro de la empresa, por lo que se las denomina
de «flexibilidad numérica interna» (Looise, Van Riemsdijk y De Lange, 1998).

La segunda gran categoria, la flexibilidad funcional, se refiere al proceso mediante el cual las empresas
adaptan el nivel de conocimientos, de competencias y de adaptabilidad de sus trabajadores a varios
segmentos del proceso de produccién (Atkinson, 1984; Boyer, 1987; Kalleberg, 2001; CE, 2005).
Este tipo de flexibilidad es particularmente pertinente para las empresas con una gran necesidad de
innovacion y aumento de la productividad (a menudo motivado por la necesidad de entrar en una
competencia de calidad) y se asocia a estrategias a largo plazo, como la mejora de las competencias
laborales de sus trabajadores, la inversion en 1+D, y la organizacion de los procesos de trabajo y de
produccion (CE, 2005). Para aumentar la flexibilidad funcional, las empresas a menudo recurren a
practicas como la formacién continua, las tareas multiples, el trabajo en equipo, la implicacion de los
trabajadores en la definiciéon de los puestos de trabajo y la adaptacién a las nuevas tecnologias. Debido
a que estas practicas se llevan a cabo con frecuencia dentro de la empresa, la flexibilidad funcional
tiende a solaparse en gran medida con la flexibilidad interna (Kalleberg, 2001; Roca-Puig et al., 2008;
Preenen et al., 2017). No obstante, las empresas también pueden cubrir puestos de trabajo para
diferentes tareas subcontratando a proveedores especializados (CE, 2005) o estableciendo contratos
de servicios con contratistas independientes (véase mas adelante el recuadro 2.3 para una discusion
sobre el uso del empleo autbnomo dependiente). Por ello, algunos investigadores dividen la flexibilidad
funcional en «flexibilidad funcional externa» y «flexibilidad funcional interna» (Looise, Van Riemsdijk
y De Lange, 1998).

3. En otras palabras, «de manera ideal, el trabajo como factor de produccién no deberia representar un obstaculo para las
empresas, que mas que nunca necesitan flexibilidad, versatilidad y adaptabilidad» (Méda, 2016, pag. 1). Al mismo tiempo,
la autora indica que «las expectativas individuales relacionadas con el trabajo nunca han sido tan intensas», como el deseo
de que el trabajo sea fuente de satisfaccion. En este capitulo no se aborda el valor del trabajo. Véase Méda (2016) para un
debate exhaustivo.

4. Existen numerosas elaboraciones sobre esta tipologia genérica. Véase CE (2005) para una descripcion general.
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Recuadro 2.1

Reformas de la normativa laboral' a lo largo del tiempo y vinculacion con el entorno macroeconémico mas amplio

En los periodos recientes de inestabilidad econémica
y crisis se alent6 la desregulacion del mercado laboral,
entre otras medidas de austeridad y ajuste, para
mejorar las posiciones competitivas de las empresas y
estimular el crecimiento econémico. Al analizar las poli-
ticas de austeridad de 187 paises, Ortiz et al. (2015)
encontraron que al menos 89 paises (49 de ellos en
desarrollo) contemplaron la posibilidad de llevar a cabo
reformas laborales. Los gobiernos promovieron la fle-
xibilidad del mercado laboral principalmente mediante
la reduccion de la seguridad del empleo, la promo-
cion de formas atipicas de empleo y la descentrali-
zacion y debilitamiento de la negociacion colectiva y
los sindicatos (Hermann, 2014; UNHRC, 2016)?. Los
diferentes estudios sefialan que se llevaron a cabo
una serie de reformas laborales durante el periodo de
crisis econémica de la zona del euro. En OIT e IIEL
(2012) se indica que al menos 13 de los 17 paises de
la zona del euro incluidos en el estudio reformaron las
normativas laborales relacionadas directamente con la
descentralizacion de la negociacion colectiva y la pro-
teccion contra los despidos (colectivos o individuales),
por ejemplo acortando los periodos de preaviso para
los despidos, modificando las definiciones de despido
procedente e improcedente, reduciendo las indemni-
zaciones por terminacion de contrato, debilitando o

eliminando el derecho a ser reintegrado tras un des-
pido improcedente, entre otras medidas. El grafico 2.1,
basandose en el indice de normativas laborales del
Centre for Business Research (CBR-LRI), presenta
los niveles medios (en funcién del resultado asignado
segun el CBR-LRI) de las normativas que regulan los
despidos en paises seleccionados para el periodo ante-
rior y posterior a la crisis (de 2003 a 2008 y de 2009 a
2013). El grafico muestra un descenso en el resultado
de algunas economias de la Unién Europea, en par-
ticular las afectadas por la crisis. En otras economias,
sin embargo, el resultado permanece igual o el cambio
reflejado es moderado. Por lo tanto, esta politica no
se ha aplicado de forma universal. Los cambios en la
normativa laboral son heterogéneos y varian conside-
rablemente entre los distintos sistemas (civilistas o de
common law) y en el tiempo (Adams et al., 2017)°.

Un estudio reciente de la OIT (2016a) sefiala una ten-
dencia en aumento hacia el uso de las formas atipicas
de empleo. En este sentido, cabe preguntarse como
la normativa laboral se ha adaptado a esta realidad.
De hecho, se han observado mayores niveles de pro-
teccién de las personas con trabajos a tiempo parcial,
de duracion determinada o a través de agencias no
solo en varios paises europeos y otras economias —
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Nota: Las puntuaciones corresponden al promedio de distintos indicadores de la categoria «proteccién de despido» en la base de datos del
CBR-LRI, a saber: a) plazo de preaviso previsto por la ley (todos los despidos); b) indemnizacién por despido prevista por la ley; c) plazo minimo
de trabajo para que un despido pueda ser considerado como improcedente; d) la legislacién dispone restricciones sustantivas en materia de
despido; e) la readmision constituye un resarcimiento regular para el despido improcedente; f) preaviso de despido; g) criterios de seleccién

para despido, y h) prioridad de readmisién.
Fuente: Célculos de la OIT basados en datos del CBR-LRI.

48

Perspectivas Sociales y del Empleo en el Mundo 2017



Recuadro 2.1

(cont.)

desarrolladas, sino también en economias emergentes
y en desarrollo, aunque en menor medida (OIT, 2015b;
Adams et al., 2017). Las reformas han requerido, entre
otros cambios, que los trabajadores en formas atipicas
de empleo sean tratados de manera proporcional o de
la misma manera que los empleados con contratos
permanentes, o han limitado el recurso al trabajo a
través de agencias. En México, por ejemplo, un pais
en el que las reformas laborales han sido relativa-
mente escasas desde la década de 1970, en 2012
se adoptd una reforma sustantiva que restringe el uso
de la subcontratacion y le impone restricciones, entre
otros aspectos (Campuzano, 2015)*. El grafico 2.2
muestra los cambios en los niveles de proteccion de
las diferentes formas de empleo en el periodo anterior
y posterior a la crisis.

En la actualidad, las repercusiones de la regulacion
del mercado laboral en el empleo, la productividad o el
crecimiento econémico todavia son un tema de debate
(Betcherman, 2014; Aleksynska y Eberlein, 2016). Sin
embargo, el discurso a favor de una desregulacion
excesiva del mercado laboral ha ido cambiando progre-
sivamente. Por ejemplo, el Banco Mundial ha indicado
que la regulacién del empleo es importante no solo para
proteger a los trabajadores de un tratamiento «arbitrario
0 injusto», sino también porque puede reforzar la pro-
ductividad mediante el fomento de la colaboracion entre
los trabajadores y los empleadores (Banco Mundial,
2014). En este sentido, las organizaciones internacio-
nales reconocen cada vez mas el papel positivo de la
regulacion laboral cuando se adapta al contexto par-
ticular del mercado laboral (OIT, 2016a).

Niveles de regulacion de distintas formas de empleo antes y después de la crisis (paises seleccionados)
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Nota: Las puntuaciones corresponden al promedio de los distintos indicadores de la categoria «proteccion de despido» en la base de datos del
CBR-LRI, a saber: a) la situacion juridica del trabajador esté dispuesta en la legislacion, en vez de ser acordada por las partes contratantes; b) los
trabajadores a tiempo parcial tienen derecho al mismo trato que los trabajadores a tiempo completo; c) los trabajadores a tiempo parcial tienen
los mismos derechos o derechos proporcionales en materia de despido que los trabajadores a tiempo completo; d) solo se pueden formalizar
contratos de duracion determinada para empleos de duracidn limitada; e) los trabajadores con contratos de duracion determinada tienen derecho
al mismo trato que los trabajadores permanentes; f) existe una duracion méxima para los contratos de duracion determinada; g) el trabajo a
través de agencias esté prohibido o es objeto de un control estricto, y h) los trabajadores a través de agencia tienen derecho al mismo trato que

los trabajadores permanentes de la empresa que recurre a ellos.
Fuente: Célculos de la OIT basados en datos del CBR-LRI.

! En general, la regulacién del mercado laboral incluye diferentes aspectos relacionados con la legislacién sobre la proteccién del empleo, las relaciones
laborales, la legislacién sobre la representacion de los trabajadores, el salario minimo, los horarios laborales y la regulacién de las formas de empleo,
entre otros. A pesar de que la normativa laboral constituye un medio de conseguir trabajo decente, muchas empresas la perciben como un obstaculo

para su funcionamiento que varia dependiendo del nivel de desarrollo de la economia y del tamafio de la empresa.

2 Anner y Caraway (2010) resal-

taron el hecho de que, para obtener asistencia financiera, en sus cartas de intencion al Fondo Monetario Internacional (FMI) (1998-2005) al menos

un tercio de los gobiernos se comprometio a flexibilizar la regulacién del mercado laboral.
* La reforma establecié que este tipo de trabajo solo puede usarse para actividades especializadas, no puede usarse para

OIT (2015b), capitulo 4.

3 Para un examen més detenido de las tendencias, véase

actividades iguales o similares a las de los trabajadores de la empresa y no puede incluir todas las actividades llevadas a cabo por la empresa.
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Recuadro 2.2

Empresas y flexibilidad laboral

50

Muchos investigadores estarian de acuerdo
con la afirmacién de que un cierto grado
de flexibilidad laboral es necesario para la
competitividad de la empresa y la creacion
de empleo. Este argumento se ha refor-
zado aun mas en la era de la mundializa-
cion, que se caracteriza por la presencia
de estructuras de produccién mas flexi-
bles e interconectadas en una gama mas
amplia de mercados competitivos. Ya que
las empresas se adaptan a este entorno que
cambia rapidamente, algunos podrian sos-
tener que los mercados laborales también
necesitan adaptarse. En este sentido, las
formas atipicas de empleo, como el trabajo
temporal, a tiempo parcial 0 a pedido, y las
relaciones de trabajo multipartitas o ambi-
guas, estan cada vez més extendidas (OIT,
2016b). Esto ha cuestionado la relacion de
trabajo «tipica» como acuerdo contractual
definitivo entre empresas y trabajadores
(OIT, 2015b).

El principal argumento a favor de la flexi-
bilidad del mercado laboral se relaciona
con la manera de resolver las ineficiencias
del mercado. La premisa es que la inca-
pacidad de las empresas para despedir a
trabajadores durante las crisis ciclicas (o
su reticencia a hacerlo debido a los costos
fijos) repercute en las decisiones sobre
contratacion, lo que ralentiza la creacién
de empleo durante los periodos de creci-
miento ciclico. También se considera que
esta rigidez tiene consecuencias para la
productividad de las empresas y su ren-
dimiento. No obstante, los estudios empi-
ricos que respaldan este argumento son
variados y muestran resultados dispares'.
Por ejemplo, Bernal-Verdugo, Furceri y
Guillaume (2012) sefialan que el aumento
de la flexibilidad del mercado laboral (en
particular, la relajacién de la normativa
sobre contrataciones y despidos) tuvo un
impacto negativo significativo en las tasas
de desempleo de 97 paises entre 1985 y
2008. Otros estudios atribuyen a la flexi-
bilidad del mercado laboral el mérito de
las mejoras de las tasas de empleo tras la
crisis en algunas economias de la Unién
Europea, como Espafia y Reino Unido
(OCDE, 2014a y 2015). Sin embargo, otros
estudios encuentran efectos adversos o
ningun efecto en absoluto (Glyn et al.,
2003; Heckman y Pagés, 2004). Algunos
incluso han indicado que las estrate-
gias de flexibilidad del mercado laboral

son incompatibles con el fomento de la
«innovacion rutinaria» y las actividades de
mayor productividad (Vergeer et al., 2015;
Rubery, Keizer y Grimshaw, 2016). Ambos
grupos de autores sefialan la importancia
de la seguridad de ingresos y la formacion,
asi como el compromiso (lealtad) y la moti-
vacion de los trabajadores en los resultados
de productividad (ibid.).

Del lado de la oferta, también existe el
argumento de que algunos trabajadores,
dependiendo de sus circunstancias con-
cretas, prefieren modalidades de trabajo
mas flexibles. Estas modalidades pueden
proporcionar mejores oportunidades para
el equilibrio entre el trabajo y la vida per-
sonal, en especial para las personas con
obligaciones familiares, los jovenes y los
trabajadores de mas edad (Chassin, 2013).
Ademaés, esta flexibilidad puede ayudar a
integrar a trabajadores desfavorecidos en el
mercado laboral y servir de peldafio hacia
el empleo permanente (ibid.), cambiando,
por tanto, la distribucién del empleo y
cerrando la brecha en la participacion y el
empleo entre estos grupos. Sin embargo,
algunos datos empiricos han mostrado que,
mas que proporcionar un peldafio, algunas
formas flexibles de empleo pueden cons-
tituir un obstaculo, debido en parte a la
falta de inversién en desarrollo de compe-
tencias y formacién que puede reducir la
posibilidad de acceder a mejores formas de
empleo (Rubery, Keizer y Grimshaw, 2016).
Especialmente en el caso de las mujeres,
pero también entre los jévenes, la flexibi-
lidad puede traer consigo unos salarios
mas bajos y oportunidades limitadas para
el desarrollo profesional (Gregg y Gardiner,
2015, Grimshaw y Rubery, 2015; Rubery,
Keizer y Grimshaw, 2016).

Debido a que las empresas recurren a
diversas estrategias para adaptarse a las
conmociones econémicas, incluidas otras
formas de flexibilidad numérica y funcional,
como programas de gestion y formacion, la
regulacion de la seguridad laboral no tiene
por qué ser necesariamente una barrera
para la flexibilidad laboral (Marshall y Van
Adams, 1994). Esto indica lo importante
que es crear un entorno propicio aplicando
medidas integrales para alentar a las
empresas a competir basandose en otras
medidas ademas de la competitividad de
los costos, como la innovacion y la calidad.

! Para una visién general, véase Valverde, Tregaskis y Brewster (2000), Ingason (2013) y Betcherman (2014).
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Flexibilidad numérica en el uso de trabajo a tiempo parcial y horas extraordinarias, 2015 (porcentaje del total de empleados)
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Nota: Los datos sobre distribucién de empleados por horas de trabajo no estan disponibles en muchas de las economias en desarrollo, lo cual explica las omisiones
en el gréfico.

Fuente: Célculos de la OIT basados en ILOSTAT.

Segln los sectores, los ciclos econémicos y otras condiciones, como las calificaciones profesionales
de la fuerza de trabajo, las empresas tratan de alcanzar un equilibrio entre la flexibilidad numérica
y la funcional teniendo en cuenta su competitividad a corto y a largo plazo (OIT, 2016b). Como en
la mayoria de las decisiones de gestién, ambas estrategias conllevan costos y beneficios (véase el
recuadro 2.2). Las empresas pueden valorar los conocimientos de los trabajadores, su competencia
y su adaptabilidad, que les permiten efectuar una amplia gama de tareas dentro de un proceso de
produccion, pero para que esto suceda deben invertir en formacion o reorganizar el lugar de trabajo y
las redes de proveedores. De igual manera, la flexibilidad numérica se puede necesitar para dar res-
puesta a las fluctuaciones en la demanda de productos, y podria brindar oportunidades para mejorar
el equilibrio entre el trabajo y la vida personal de algunos trabajadores. Sin embargo, una dependencia
excesiva de los ajustes laborales mediante el mercado laboral externo (por ejemplo, contratando a méas
trabajadores temporales) puede desmotivar a los trabajadores o desalentar la inversion en formacion,
provocando al final un descenso en la productividad de la empresa (ibid.). Ademas, un recurso exce-
sivo a la flexibilidad numérica puede, en algunos casos, privar a los trabajadores de proteccion basica
y estabilidad laboral, y limitar sus oportunidades de desarrollo profesional.

El trabajo a tiempo parcial es especialmente frecuente
en las empresas de las economias desarrolladas

Como ya se ha mencionado, una de las maneras con que las empresas refuerzan su flexibilidad laboral
numérica es ajustar los horarios de trabajo de los empleados a través de practicas como el trabajo
a tiempo parcial o las horas adicionales. Estos acuerdos, que reflejan la necesidad de flexibilidad
numérica, se observan en muchas partes del mundo. El grado en el que se recurre al trabajo a tiempo
parcial y a las horas adicionales varia entre paises, aunque se perciben algunas tendencias generales.
En primer lugar, las empresas de las economias desarrolladas tienen mas posibilidades de recurrir al
trabajo a tiempo parcial que las de las economias emergentes. El porcentaje medio de empleados que
trabajan menos de 30 horas por semana es del 21 por ciento en las economias desarrolladas, mientras
que en las emergentes es del 7,8 por ciento. En segundo lugar, las empresas de las economias emer-
gentes tienen mas posibilidades de recurrir a las horas adicionales que las empresas de las economias
desarrolladas. El porcentaje medio de empleados que trabajan mas de 48 horas por semana es de
un 18,3 por ciento en las economias emergentes, mientras que en las economias desarrolladas es
de un 12,4 por ciento (véase el grafico 2.3).
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Flexibilidad numérica y funcional, por tamaiio de las empresas, edad de las empresas y grupo de paises,
ltimo afio con datos disponibles (porcentajes)

Panel A. Empleo temporal a tiempo completo (porcentaje del total del empleo)

40

8
\

Proporcion del total de empleados
a tiempo completo

20— oum—— T
10—
0
" = (2R [ Rl wn = wn w7 = wn = w7 w0 w0 w7 0w = 0w = w7 (% Rown (2R w7
&) o 3+ a9 2 + ) 2 3+ a9 2 + ) o o+ a9 9 +
&3 2 go €9 '% e 2 o 2o £o '% e 25 5 2o £9 '%
D L © A c © @< Sc 20 D L © c © o= Sc Q20 DL © A c © Fol = Sc 2o
S0 5 ©Oo S® T® S>o¢g 59 o9 c O S® T® Sag SO =2Q So % ©c S o
= Y 58 8w So 2 = Y 59 Sw So 2 = 2 58 8w So 2
g = °2 T 27 5 & =7 92 T 22 5 £ =7 %2 T¢ =27 &
= © — = o) — = © —
=i =i =
\ o T =
Paises en desarrollo Paises emergentes Paises desarrollados

Panel B. Empresas que ofrecen capacitacion formal a empleados permanentes a tiempo completo
(porcentaje del total de empresas)
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Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de agosto de 2016 de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

El recurso a la flexibilidad numérica mediante el uso del empleo temporal esta
particularmente extendido entre las empresas de las economias en desarrollo

Ademas de los horarios laborales, el nimero de trabajadores empleados por una empresa es un
aspecto esencial en lo que se refiere al ajuste numérico. El uso del empleo temporal se observa en
muchas partes del mundo, con grandes variaciones entre los paises. Sin embargo, existen patrones
generales que relacionan el nivel de desarrollo econémico con las caracteristicas de las empresas.
En primer lugar, el nivel de ingresos de los paises tiene una correlacion negativa con el porcentaje de
empleo temporal a tiempo parcial® en el empleo total a tiempo completo. En las economias en desa-
rrollo, mas de uno de cada cinco empleados a tiempo completo (el 28,6 por ciento) tienen contratos

5. Los trabajadores temporales a tiempo completo son empleados que reciben una remuneracion durante un periodo corto de
tiempo (por ejemplo, menos de un afio fiscal) sin garantias de renovacién de contrato, y que trabajan ocho horas al dia 0 mas. El
empleo temporal examinado en las Encuestas de Empresas del Banco Mundial no incluye a los trabajadores temporales a tiempo
parcial. Para mas informacién, véase <http://www.enterprisesurveys.org>.
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temporales a tiempo completo, mientras que en las economias emergentes y desarrolladas el por-
centaje es mucho menor, del 8,9 y 10,2 por ciento, respectivamente. En segundo lugar, un examen
mas detenido de las caracteristicas de las empresas muestra que es en las grandes empresas de
las economias en desarrollo donde el empleo temporal a tiempo completo es mas frecuente (véase
el gréfico 2.4)°. Mé&s de uno de cada tres empleados a tiempo completo (el 36,0 por ciento) de las
grandes empresas de las economias en desarrollo tienen contratos temporales a tiempo completo,
una proporcién mucho mas alta que la media de la muestra para las grandes empresas, que es del
9,1 por ciento. También se recurre a otras categorias de trabajadores para lograr la flexibilidad numé-
rica, como los trabajadores con contratos de «cero horas» y los trabajadores auténomos dependientes.
Curiosamente, a pesar de que los auténomos dependientes no tienen contrato de trabajo, comparten
algunas caracteristicas con los empleados.

La capacitacion para los empleados permanentes a tiempo completo
es mucho menos comiin en las economias en desarrollo

En lo que se refiere a la flexibilidad funcional, existen de nuevo grandes diferencias entre las distintas
economias y entre empresas. Los datos muestran que las empresas de las economias en desarrollo
tienen muchas menos posibilidades de proporcionar capacitacion formal a sus empleados perma-
nentes a tiempo parcial que las empresas de las economias emergentes y desarrolladas. El porcentaje
medio de empresas con programas formales de capacitacién en las economias en desarrollo es del
27 por ciento, mientras que en las economias emergentes es del 47 por ciento, y en las desarrolladas,
del 42 por ciento. Este nivel relativamente bajo de capacitacion en las economias en desarrollo debe
ser entendido conjuntamente con el uso mas intensivo que hacen estas empresas del empleo tem-
poral. Algunos estudios han mostrado que las empresas con mayores niveles de empleados tempo-
rales tienen menos estimulo para formar a sus trabajadores (Ruiz-Santos, Ruiz-Mercader y McDonald,
2003). Sin embargo, cabe sefialar que en las economias en desarrollo las empresas mas grandes
tienden a usar el empleo temporal a tiempo completo de forma intensiva y también son méas propensas
a facilitar capacitacién a los empleados permanentes a tiempo completo. Esto indica que las empresas
pueden tender a combinar diferentes enfoques de la flexibilidad laboral (funcional y numérica), y como
resultado, las empresas que usan el empleo temporal a tiempo completo de manera intensiva también
pueden ser las que inviertan en la formacién de sus empleados permanentes a tiempo completo
(Osterman, 2000; Bacon y Blyton, 2001).

La flexibilidad funcional y la numérica tienen distintas
repercusiones en el rendimiento empresarial

Las repercusiones de la flexibilidad laboral numérica y la funcional en el rendimiento de la empresa,
tanto desde el punto de vista de la competitividad como de la calidad del empleo, siguen siendo pre-
guntas empiricas abiertas. De hecho, solo existen unos cuantos estudios empiricos sobre cémo se
relacionan estos tipos de flexibilidad con el rendimiento empresarial en las economias en desarrollo
y emergentes. Por consiguiente, este apartado tiene como objetivo suplir esta falta de conocimiento
examinando las relaciones entre el rendimiento empresarial y unas préacticas seleccionadas relacio-
nadas con la flexibilidad laboral numérica y funcional. Mas concretamente, el andlisis examina cémo
el recurso al empleo temporal a tiempo completo (es decir, la flexibilidad numérica) y la capacitacion
impartida a los empleados permanentes a tiempo completo’ (es decir, la flexibilidad funcional) estan
vinculados al rendimiento de la empresa. Para evaluar estas repercusiones tanto en términos de
productividad como de calidad del empleo, el anélisis proporciona una vision global de cémo estos
dos tipos diferentes de estrategias de flexibilidad laboral se relacionan con: 1) la calidad del empleo,
medida por los salarios reales; 2) la productividad, medida por la productividad del trabajo; y 3) la
competitividad general, medida por el costo unitario del trabajo nominal, que obedecen a los salarios
y a la productividad.

6. Un andlisis de regresion también encuentra una correlacion negativa y estadisticamente significativa entre el nivel de renta de
un pais y el uso intensivo del empleo temporal por parte de las empresas.

7. Los trabajadores permanentes a tiempo completo son empleados remunerados durante un periodo de un afio fiscal 0 mas o
que tienen garantizada la renovacion de su contrato laboral, y que trabajan ocho horas o més al dia. Incluyen a los empleados y
los directivos. El empleo permanente examinado por las Encuestas de Empresas del Banco Mundial no incluye a los empleados
permanentes a tiempo parcial. Para més informacion, véase <http://www.enterprisesurveys.org>.
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Recuadro 2.3

:Una nueva forma de flexibilidad laboral? Auténomos dependientes en la UE-27'

Entre los muchos tipos de estrategias de gestion de los
recursos humanos para reforzar la flexibilidad numé-
rica, existe un sumo interés en el uso por parte de las
empresas de los llamados «trabajadores por cuenta
propia dependientes», que no tienen contratos de
trabajo y por lo tanto estan registrados como «aut6-
nomos», pero que comparten algunas caracteris-
ticas con los empleados. En lugar de llevar su propio
negocio, estos «trabajadores econémicamente depen-
dientes» o «contratistas dependientes» trabajan en el
marco de un contrato comercial (o contrato de servi-
cios) con una empresa cliente (Oostveen et al., 2013),
por lo que dependen de uno 0 unos pocos clientes
para sus ingresos y trabajan bajo estrecha supervi-
sion (OIT, 2016b). Las condiciones laborales de los
auténomos dependientes pueden estar expuestas a
un mayor riesgo que las de los empleados en lo que
se refiere a la capacidad de ejercer sus derechos fun-
damentales en el trabajo, como la libertad sindical
y el derecho a la negociacion colectiva, ya que, en
ciertas jurisdicciones, las leyes laborales, incluida la
legislacion sobre el salario minimo, se aplican solo a
los trabajadores asalariados (ibid.). Esta «zona gris»
en la legislacion laboral esté atrayendo una atencion
considerable por parte de los interlocutores sociales y
los gobiernos.

Quizéas en contra de lo que se piensa comunmente,
el porcentaje de autbnomos dependientes dentro del
empleo total es muy bajo (alrededor del 1,3 por ciento)
y en general se mantuvo igual entre 2010 y 2015 en
los paises de la UE-27. Sin embargo, bajo esta ten-
dencia agregada existe una dicotomia entre los paises
que han visto aumentar esta tendencia y los que la han
visto disminuir (grafico 2.5). Por un lado, paises como
Hungria, Letonia, Portugal y Reino Unido han experi-
mentado un aumento relativamente grande en el por-
centaje de autbnomos dependientes en el empleo total
desde 2010, lo que situd los porcentajes de esos paises
muy por encima de la media de la UE-27 en 2015.
Por otro lado, paises como Chipre, Republica Checa,
Grecia, Irlanda, Italia, Lituania y Polonia han experi-
mentado descensos relativamente importantes, lo que
situd sus porcentajes justo por encima o por debajo de
la media de la UE-27. Dada esta disparidad, la cuestién
de si el empleo autbnomo dependiente se convertira en
una forma méas dominante de relacion de trabajo en el
futuro tendra que tener en cuenta los factores especi-
ficos de los paises. La OCDE (2014b) llega a la con-
clusién de que los paises con un alto nivel de empleo
auténomo tienden a tener una baja incidencia del tra-
bajo temporal convencional, lo que indica un posible
fenémeno de sustituciéon entre estos dos tipos —

Proporcion de trabajadores por cuenta propia dependientes en el total del empleo, 2010 y 2015 (porcentajes)

[ 2010 |l 2015 — Promedio de la UE-27 en 2015

Proporcion del total de empleo
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Fuente: Célculos de la OIT basados en la Encuesta europea sobre las condiciones de trabajo, 2010 y 2015.
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Recuadro 2.3

(cont.)

de fuerza de trabajo. Es necesario investigar méas sobre
el origen de las diferencias en la frecuencia del empleo
autbnomo dependiente entre paises.

Conforme a la preocupacion generalizada, existen
algunos datos empiricos que muestran que las condi-
ciones laborales de los auténomos dependientes estan
amenazadas, comparadas con las de los empleados.
Por ejemplo, los ingresos mensuales de los trabajadores
autbnomos dependientes han sido, de forma sistema-
tica, considerablemente mas bajos que el salario men-
sual de los empleados. La Encuesta europea sobre las
condiciones de trabajo muestra que en 2010y 2015 los
auténomos dependientes ganaron un 67,1 por ciento y
un 67,9 por ciento del salario mensual de los empleados,
respectivamente. Esto refleja en parte el hecho de que
los trabajadores auténomos dependientes tienden a tra-
bajar menos horas®. Sin embargo, la encuesta muestra
que, en 2015, trabajaron el 92,1 por ciento de la media
de horas de los empleados, lo que indica que existen
otros factores, ademas de las horas trabajadas, respon-
sables de la diferencia de ingresos. Es probable que
esta brecha continte en el futuro proximo, dadas las
perspectivas poco halagliefas de un aumento de los
ingresos de los autbnomos dependientes. En 2015,
seglin la encuesta, la quinta parte (20,4 por ciento) de
los auténomos dependientes aumentaron sus ingresos,
mientras que alrededor de un tercio de los empleados
(34,4 por ciento) aumento los suyos.

A pesar de las remuneraciones mas bajas y de unas

por las que los trabajadores podrian elegir esta forma
de empleo en lugar de trabajar como empleado es
conseguir una mayor autonomia. Sin embargo, la
encuesta muestra que la autonomia de trabajar por
cuenta propia es cada vez menos pertinente para
los trabajadores autbnomos dependientes. En 2010,
el 13,7 de estos trabajadores declararon que sus
horarios laborales estaban fijados por la empresa o
la organizacion, sin posibilidad de realizar cambios.
En 2015, este porcentaje habia aumentado hasta el
19,5 por ciento, indicando un cambio en la dinédmica
de poder hacia el lado de las empresas clientes. No
obstante, en el lado positivo, merece la pena sefialar
que este mayor grado de control sobre los horarios
laborales por parte de las empresas parece que se ha
producido junto con unos mayores niveles de respon-
sabilidad. Por ejemplo, la encuesta muestra que el
porcentaje de trabajadores autbnomos dependientes
que recibieron formacion en el empleo ha aumentado
en los ultimos afios, pasando del 8 por ciento en 2010
al 20,9 por ciento en 2015.

En resumen, los resultados muestran que el aumento
en el numero de trabajadores autbnomos dependientes
es evidente en algunos paises pero no en otros, por lo
que la tendencia general no ha experimentado grandes
cambios. Sin embargo, la preocupacion generalizada
sobre las condiciones laborales de estos trabajadores
se ve confirmada a causa de sus remuneraciones mas
bajas y sus peores perspectivas econémicas y al mayor

grado de control de sus horarios laborales ejercido por

peores perspectivas econémicas para los trabaja- :
las empresas clientes.

dores auténomos dependientes, una de las razones

! Croacia esté excluida de estos andlisis ya que entrd a formar parte de la Unién Europea en 2013. ? En 2015, la media semanal de horas trabajadas
entre los auténomos dependientes era de 33,2 horas, mientras que entre los empleados era de 36,1 horas.

Como se analizé al principio de este apartado, estas practicas son solo dos ejemplos de entre las nume-
rosas practicas empresariales en materia de flexibilidad laboral. Sin embargo, dada la ausencia de
conjuntos de datos armonizados sobre las empresas que cubran otras dimensiones de la flexibilidad, o
un indicador compuesto global, la investigacién empirica sobre este tema se ve obligada a seleccionar
variables pertinentes a partir de los conjuntos de datos disponibles. En este sentido, las dos variables
elegidas para el presente analisis, a saber, el uso del empleo temporal a tiempo completo y si se ha
proporcionado formacién a los empleados permanentes a tiempo completo, son sin duda candidatas
validas, ya que corresponden directamente a las dos categorias amplias de flexibilidad numérica y
funcional. Conforme aumente la disponibilidad de datos, se deberian realizar mas investigaciones sobre
este tema. El anélisis llevado a cabo en este apartado es un intento realizado con el estado actual de
disponibilidad de datos.

Los resultados presentan dos aspectos. En primer lugar, un recurso mas intensivo a la flexibilidad
numérica mediante el uso de empleo temporal a tiempo completo va asociado, en general, a salarios
mas bajos y a una menor productividad, y no se asocia a la competitividad general de las empresas,
medida por el costo unitario del trabajo. En segundo lugar, el recurso a la flexibilidad funcional mediante
la capacitacion impartida a los empleados permanentes a tiempo completo va asociado, en general, a
salarios mas altos, mayor productividad y un costo unitario del trabajo (CUT) inferior.
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Relacidn entre la flexibilidad laboral y el rendimiento de las empresas
(diferencia en puntos porcentuales)

Panel A. Uso de empleo temporal Panel B. Capacitacion de empleados
a tiempo completo permanentes a tiempo completo
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Nota: El nivel de confianza de la significacion estadistica de las estimaciones puntuales en colores sélidos y con cifras es del
90 por ciento. El resto de las estimaciones no son estadisticamente significativas.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de agosto de 2016 de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

El panel A del grafico 2.6 muestra que un uso mas intensivo del empleo temporal a tiempo completo
tiene una correlacion negativa con los salarios reales. Las empresas con un porcentaje mayor en
10 puntos porcentuales de empleo temporal a tiempo completo en el empleo total a tiempo completo
tienen salarios reales un 2,6 por ciento mas bajos. Ademas, el uso del empleo temporal a tiempo
completo tiende a crear sus propios costos para las empresas en cuanto a la productividad se refiere.
Nuestras estimaciones muestran que un porcentaje superior en 10 puntos porcentuales del empleo
temporal a tiempo completo va asociado a un nivel de productividad laboral un 1,9 por ciento mas
bajo. Como resultado de estas correlaciones negativas con los salarios y la productividad laboral, se
considera que el uso del empleo temporal a tiempo completo no guarda relaciéon con la competitividad
general de las empresas, medida por el costo unitario del trabajo, de ninguna manera estadisticamente
significativa. Por lo tanto, aunque el uso del empleo temporal pueda ser una estrategia viable para
garantizar la competitividad empresarial a corto plazo, estos resultados dan a entender que recurrir a
la flexibilidad numérica mediante el uso intensivo de empleo temporal puede atrapar a las empresas
en un circulo vicioso de baja productividad y bajos salarios.

A diferencia de lo que sucede con la flexibilidad numérica, el panel B del grafico 2.6 muestra que
el recurso a la flexibilidad funcional mediante la formacién impartida a los empleados permanentes
a tiempo completo se relaciona de manera positiva con la competitividad de la empresa y la calidad
de los puestos de trabajo. Las empresas que proporcionan capacitacién formal a sus empleados
permanentes a tiempo completo pagan salarios un 14 por ciento mas altos que las que no ofrecen
formacién. Ademés, las empresas con programas de capacitacion formal son casi un 20 por ciento
més productivas que las que no cuentan con estos programas. Ya que la superioridad de la producti-
vidad es mayor que la de los salarios, las empresas con programas de capacitacién también son mas
competitivas, con un costo unitario del trabajo un 5,3 por ciento inferior al de las empresas que no
ofrecen capacitacion. Por ello, aunque los programas de formacion y los salarios mas altos supongan
unos costos laborales adicionales para las empresas, el aumento de la productividad que conlleva la
flexibilidad funcional compensa estos costos adicionales, de ahi los menores gastos laborales unitarios
y la mayor competitividad.

Sin embargo, merece la pena indicar que las consecuencias que se acaban de mencionar sobre la
flexibilidad numérica y la flexibilidad funcional para el rendimiento empresarial pueden ser diferentes
en sectores que se caracterizan por tener margenes de beneficios bajos, como el sector textil y el de
prendas de vestir. Por ejemplo, el mismo andlisis que el efectuado para el grafico 2.6, pero limitando
la muestra a las empresas de los sectores textil y de prendas de vestir, muestra que en esos sectores
las empresas que recurren a un uso mas intensivo del empleo temporal a tiempo completo son, de
hecho, mas productivas, con un costo unitario del trabajo un 1,9 por ciento méas bajo. Este resultado,
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Grafico 2.7

Relacidn entre la flexibilidad laboral y el rendimiento de las empresas en los sectores
del textil y del vestido (diferencia en puntos porcentuales)

Panel A. Uso de empleo temporal Panel B. Capacitacion de empleados
a tiempo completo permanentes a tiempo completo
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Nota: El nivel de confianza de la significacion estadistica de las estimaciones puntuales en colores sdlidos y con cifras es del
90 por ciento. El resto de las estimaciones no son estadisticamente significativas.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de agosto de 2016 de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

sin embargo, se debe a los salarios mas bajos, no a una mayor productividad (véase el grafico 2.7,
panel A). En otras palabras, la mayor competitividad de las empresas asociada a un uso mas intensivo
del empleo temporal a tiempo completo se basa en el sacrificio de la calidad de los puestos de trabajo
mas que en un aumento de la eficacia. Esta es otra sefial de que el uso del empleo temporal basado en
una estrategia de reduccion de los costos laborales puede atrapar a las empresas en el circulo vicioso
de salarios mas bajos sin producir ninguna mejora en la productividad.

Por otro lado, las empresas de los sectores textil y de prendas de vestir que ofrecen capacitacién formal
a sus empleados permanentes a tiempo completo pagan salarios un 15,6 por ciento superiores, y son
un 11,2 por ciento mas productivas que las que no lo hacen (véase el grafico 2.7, panel B). No existe
ninguna relacion estadisticamente significativa entre la existencia de programas de formacion y el costo
unitario del trabajo, ni positiva ni negativa. Esto muestra que, aunque las empresas que cuentan con
programas de capacitacion formal incurren en mayores costos laborales, también son mas productivas,
por lo que los mayores costos laborales asociados con la formacién no perjudican la competitividad
general. Por ello, dada la ausencia de repercusiones negativas en la competitividad general y las reper-
cusiones positivas en los salarios y la productividad, la ventaja de adoptar una estrategia de flexibilidad
funcional se aplica incluso a las empresas de sectores con méargenes de beneficios bajos.

La proteccién de los empleados con contratos de duracion determinada
va asociada de manera negativa al uso de trabajo temporal

En vista de las repercusiones positivas para el rendimiento empresarial en los tres aspectos exa-
minados (los salarios reales, la productividad laboral y el costo unitario del trabajo), los resultados
presentados en los graficos 2.6 y 2.7 sefialan la conveniencia de reforzar los programas de formacion
para los empleados permanentes en lugar de intensificar el uso del empleo temporal, cuando se busca
un equilibrio adecuado entre la flexibilidad numérica y la funcional. Por lo tanto, la cuestion es cémo
alentar a las empresas a que adopten este enfoque, que es positivo tanto para la empresa como para
sus trabajadores. Se trata esencialmente de aplicar politicas publicas que creen de manera apropiada
entornos e incentivos favorables para las empresas.

Un aspecto particularmente pertinente en este sentido es el papel de las normativas laborales. Como
se menciond en la introduccién de este capitulo, las empresas operan bajo restricciones reglamenta-
rias. Algunas jurisdicciones cuentan con una mayor proteccion de los empleados que otras, y estas
diferencias en el grado de proteccién del empleo pueden influir en las decisiones de las empresas,
incluidas las relativas al uso del empleo temporal.
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Grafico 2.8

Regulacion laboral en materia del derecho a la igualdad de trato entre los trabajadores
con contrato de duracion determinada y los trabajadores permanentes,
por grupo de paises, 2000-2012
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Fuente: Célculos de la OIT basados en datos del CBR-LRI.

Estas normativas varian considerablemente entre paises, como queda reflejado en una serie de estu-
dios (véase, por ejemplo, OIT, 2016b). Existen datos de 116 paises que muestran que las normativas
sobre protecciéon del empleo que conciernen a los empleados temporales tienden a ofrecer menos
proteccién a los trabajadores de las economias en desarrollo, y esto explica, al menos en parte, el
porcentaje considerablemente mayor de empleados temporales en estas economias. Por ejemplo, las
normativas laborales de las economias en desarrollo ofrecen niveles de protecciéon mucho mas bajos
a los trabajadores temporales que a los trabajadores permanentes en lo que respecta al derecho a
la igualdad de trato. El grafico 2.8 muestra que, entre 2000 y 2012, las economias en desarrollo no
realizaron ningun progreso a la hora de garantizar la igualdad de derechos entre los trabajadores tem-
porales y los permanentes, mientras que todos 10s otros grupos de paises lograron algunos avances en
el fomento de este derecho. La proteccién constantemente débil de los derechos de los trabajadores
temporales en las economias en desarrollo coincide con las tendencias presentadas en el grafico 2.4,
donde las empresas de las economias en desarrollo tienen mas posibilidades de recurrir a estrategias
de flexibilidad numérica que usen el empleo temporal que las empresas de otras economias. Si este
recurso se basa en un trato desigual entre los empleados temporales y los permanentes, este modelo
plantea sin duda inquietudes, no solo a la luz de sus repercusiones para el rendimiento empresarial,
sino también desde la perspectiva de la proteccion de los derechos de los trabajadores (Aleksynska
y Muller, 2015).

La escasa proteccion de los trabajadores temporales en los paises de ingresos bajos se refleja
claramente en la manera en la que las empresas perciben la normativa laboral como un obstaculo
mayor. Los datos muestran que en las economias en desarrollo solo una proporcién muy pequefia
de empresas (entre el 0,4 y el 1,2 por ciento) percibe la normativa laboral como un obstéaculo mayor.
Reflejando la mayor proteccion de los trabajadores temporales en los paises de ingresos altos, el
porcentaje aumenta en las economias emergentes (entre el 3,4 y el 6,2 por ciento) y desarrolladas
(entre el 6,3 y el 16,6 por ciento) (véase el grafico 2.9). Ademas, las empresas de las economias
desarrolladas, principalmente las grandes y medianas empresas, identifican este tipo de normativas
como uno de sus retos principales (el 16,6 por ciento para las grandes y el 12,6 por ciento para las
medianas). Las explicaciones posibles para estas diferencias en las percepciones por tamafio y por
nivel de desarrollo del pais incluyen: el gran nimero de trabajadores informales en las economias
en desarrollo y en algunas emergentes; el &mbito de aplicacion de las normativas laborales y de
empleo (por ejemplo, las pequefias empresas podrian estar exentas de la aplicaciéon de la norma-
tiva laboral)®; discrepancias entre la legislacion y la practica, influenciadas por los bajos niveles de

8. Véase, por ejemplo, Fenwick et al. (2007) y Fenwick y Van Goethem (en prensa).
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Proporcion de empresas que consideran que la regulacion laboral constituye una restriccion
importante (porcentaje del total de empresas), iiltimo afio con datos disponibles
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Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de agosto de 2016 de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

cumplimiento y la capacidad limitada de las instituciones laborales para hacer cumplir la normativa;
y cuestiones politicas subyacentes (como la democracia, la rendiciéon de cuentas o la corrupcion,
entre otros factores)®.

Nuestro analisis empirico concluye que el entorno normativo esta, de hecho, estrechamente relacio-
nado con las préacticas de flexibilidad laboral de las empresas, mostrando que el uso del empleo tem-
poral a tiempo completo se asocia negativamente con el grado de proteccion juridica de los empleados
temporales en lo relativo a la igualdad de derechos con los empleados permanentes. En paises donde
esta proteccion laboral es mayor, es menos probable que las empresas usen el empleo temporal
a tiempo completo. El porcentaje de empleo temporal a tiempo completo dentro del empleo total a
tiempo completo es 1,7 puntos porcentuales menor en los paises que cuentan con una mayor pro-
teccién juridica de los derechos de los trabajadores temporales (véase el grafico 2.10). Esta tendencia
se observa en empresas de todos los tamafos, edades y sectores, aunque con algunas excepciones.
Estos resultados muestran que garantizar la igualdad de derechos entre los trabajadores temporales
y los permanentes puede reducir potencialmente la pertinencia de la flexibilidad numérica, asi como
incitar a las empresas a favorecer las estrategias de flexibilidad funcional. El panel B del grafico 2.10
parece confirmar esta hipétesis. La probabilidad de que las empresas proporcionen capacitacion
formal a los empleados permanentes a tiempo completo es 28,5 puntos porcentuales mayor en
los paises con una proteccidon mas sélida del derecho de los empleados temporales a recibir el mismo
trato que los empleados permanentes. Esta tendencia se observa en empresas de todos los tamafios,
edades y sectores, aunque con algunas excepciones.

En resumen, este apartado muestra que el recurso de las empresas a la flexibilidad numérica mediante
el uso mas intensivo del empleo temporal a tiempo completo va asociado a unos salarios mas bajos y a
una menor productividad laboral, y no va asociado al costo unitario del trabajo. Por otro lado, el recurso
a la flexibilidad funcional mediante la capacitacion formal para los empleados permanentes a tiempo
completo se acompafa de salarios mas altos, mayor productividad laboral y un costo unitario del tra-
bajo mas bajo. Estas conclusiones indican que un enfoque «por lo alto» de la gestion de los recursos
humanos tiene repercusiones positivas para la competitividad general de la empresa, sin sacrificar la
calidad de los puestos de trabajo. A pesar de que la competitividad basada en la minimizacién de los
costos laborales se puede obtener a corto plazo, estos beneficios acarrean repercusiones bastante

9. Sin embargo, en las economias desarrolladas, donde los niveles de informalidad son més bajos, hay una mayor capacidad para
hacer cumplir las normativas, complementada por instituciones laborales més fuertes y eficaces, asi como contextos politicos més
favorables, que pueden conducir a mayores niveles de cumplimiento que en las economias en desarrollo (OIT, 2007).
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Grafico 2.10

Relacidn entre la proteccion de los derechos de los trabajadores con contrato de duracion
determinada a la igualdad de trato con los trabajadores permanentes y las estrategias
de gestion de recursos humanos (cambio en puntos porcentuales)
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Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos del CBR-LRI y de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial (agosto de 2016).

negativas a largo plazo, como un crecimiento negativo de la productividad, que a su vez atrapa a las
empresas en el circulo vicioso de baja productividad y bajos salarios. En este sentido, nuestro analisis
indica que la normativa laboral puede tener un papel a la hora de incitar a las empresas a poner un
mayor énfasis en la flexibilidad funcional en lugar de intensificar el recurso a la flexibilidad laboral
numérica. En particular, garantizar el derecho de los trabajadores temporales a un trato igual al de
los trabajadores permanentes puede hacer que la flexibilidad numérica sea menos relevante para las
empresas, de modo que puedan hacer un uso menos intensivo del empleo temporal y proporcionar
mas formacion a los empleados permanentes.
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Las normativas laborales, como los otros tipos de normativas, pueden considerarse costosas y proble-
maticas, lo que puede limitar su cumplimiento. Pero estas percepciones a menudo estan influidas por
el acceso limitado de las empresas a la informacién relativa a las normativas de empleo. De hecho,
los estudios muestran que las pymes tienden a encontrarse con dificultades para obtener informacion
sobre las normativas laborales, entender requisitos complejos y a veces contradictorios y cubrir los
gastos econémicos que puede acarrear su cumplimiento (Pires, 2008).

Sin embargo, incluso si algunas empresas ven las normativas laborales como restrictivas, las pueden
considerar necesarias y estar motivadas para cumplirlas por una serie de razones. Por ejemplo, los
directivos podrian inclinarse de manera natural a <hacer lo correcto», en cuyo caso tienen en cuenta
consideraciones de orden moral y ético en su toma de decisiones. También pueden tenerse en cuenta
asuntos relacionados con la reputacion. Esto es corriente, por ejemplo, en el caso de las grandes
marcas o de las multinacionales, que responden a las demandas de los consumidores. Para terminar,
el cumplimiento de las normativas podria verse reforzado en un entorno con instituciones laborales
eficaces e innovadoras (como una administracién y un cuerpo de inspectores laborales y, ocasional-
mente, en colaboracion con otras organizaciones). En estos casos, es mas probable que se detecten
y se castiguen los incumplimientos o que se ofrezcan incentivos para equilibrar el cumplimiento con
la productividad™.

De hecho, la importancia de la regulacion del mercado laboral como herramienta para los responsa-
bles politicos a fin de promover el desarrollo incluyente y la igualdad ha sido resaltada por varios estu-
dios empiricos (OIT, 2015b). Las publicaciones recientes sobre el impacto de las normativas laborales
basadas en nuevos indicadores y conjuntos de datos que utilizan diferentes series cronolégicas de
datos, tales como la base de datos sobre la legislacién de proteccion del empleo de la OIT (EPLex) y el
indice de normativas laborales del Centre for Business Research (CBR-LRI, usado para el andlisis de
este capitulo), pueden ofrecer nuevas pruebas en este sentido (Deakin, 2016; OIT, 2015b; Ludlow y
Blackham, 2015). Por ejemplo, los estudios basados en estos datos muestran que, cuando se aplican
correctamente, las legislaciones que prestan especial atencién a la negociacion colectiva y dirigidas
a reforzar la voz de los trabajadores a nivel de empresa y del sector tienen el potencial de reducir
las desigualdades sin afectar negativamente al empleo (Deakin, Fenwick y Sarkar, 2013; Deakin,
Malmberg y Sarkar, 2014; Deakin, 2016)".

Por lo tanto, las normativas laborales y el cumplimiento pueden considerarse necesarias y positivas
y pueden contribuir a la consecucion de los pilares del trabajo decente, tales como los principios y
derechos fundamentales en el trabajo, la proteccion social y del empleo y el fortalecimiento del didlogo
social (Dyring-Christensen, Hegazy y Van Zyl, 2016)". Estos se han relacionado con mas bienestar
y mejores capacidades para los trabajadores, y con la reduccion de la pobreza a largo plazo (Kantor,
Rani y Unni, 2006). La OIT (2017) indica que los derechos como la libertad de asociacion y el reco-
nocimiento efectivo de la negociacién colectiva se consiguen mediante: «un marco juridico e institu-
cional que rija eficazmente las relaciones laborales; organizaciones de trabajadores y de empleadores
sélidas, y una administracion del trabajo eficiente» (ibid., pag. 5). Con este fin, las normativas sobre
el mercado laboral pueden fomentar el desarrollo incluyente y la igualdad, por ejemplo apoyando la
democratizacion v el didlogo social (Kolben, 2016)".

10. Véase, por ejemplo, Howe, Hardy y Adams (2015), Parker y Nielsen (2011) y Fenwick et al. (2007), para un amplio estudio
de las publicaciones.

11. La investigacién se centra tanto en economias desarrolladas como en desarrollo y emergentes, incluidos Alemania, Brasil,
China, Estados Unidos, Federacién de Rusia, Francia, India, Japén, Reino Unido, Sudéfrica y Suecia.

12. En general, Deakin (2016) propone cinco funciones de la regulacion del mercado laboral: coordinacién econémica, distribu-
cion del riesgo, gestiéon de la demanda, democratizaciéon y empoderamiento. Sin embargo, Marshall (2016) afiade que la regula-
cién del mercado laboral también puede ayudar a resolver vulnerabilidades y falta de libertades de la regién o el pais (basandose
en el trabajo de Amartya Sen).

13. Tal es el caso, en concreto, de la legislacion sobre la proteccion del empleo y sobre los salarios minimos.

2. Flexibilidad laboral, estructura de capital y rendimiento empresarial 61



B. Estructura de capital, productividad
y resultados de empleo

La gestion de los recursos econémicos es en los negocios la esencia misma de las operaciones coti-
dianas y de las nuevas inversiones, a la vez que un area en la que muchas empresas tienen dificul-
tades. El acceso a la financiacion aparece de forma recurrente como uno de los mayores obstaculos
percibidos por las empresas, especialmente en las economias en desarrollo. Los datos muestran que
casi un cuarto de las empresas de las economias en desarrollo considera el acceso a la financiacion
un obstaculo mayor. El porcentaje de estas empresas también es considerable en las economias emer-
gentes (un 15 por ciento) y en las economias desarrolladas (un 11 por ciento). Estas percepciones de la
parte de las empresas ilustran el entorno empresarial actual, en el que muchas empresas desean usar
fondos externos pero no se les permite hacerlo. Este apartado examina el posible papel desempefiado
por los entornos institucionales y normativos en la toma de decisiones de financiacion de las empresas.

Las empresas pueden elegir financiar sus actividades cotidianas y su inversion a largo plazo mediante
varias fuentes, tanto internas como externas. Las fuentes internas incluyen principalmente las ganan-
cias retenidas y, en ocasiones, las contribuciones de los propietarios, mientras que las fuentes externas
se componen sobre todo de deuda (créditos comerciales y créditos bancarios) y la emision de acciones
(recuadro 2.4). El grafico 2.11 analiza cémo estas diferentes fuentes de financiacion constituyen la
estructura de capital de una empresa en los distintos grupos de tamafio, edad y grupo del pais. Estas
diferentes estructuras de capital reflejan las cuestiones de acceso del lado de la oferta y las preferen-
cias del lado de la demanda.

En lo que respecta las decisiones de financiacion tomadas por las empresas, la teoria de selecciéon
jerarquica indica la existencia de una jerarquia en las decisiones de financiacion (véase, por ejemplo,
Myers y Majluf, 1984; Petersen y Rajan, 1994; Vanacker y Manigart, 2010). Segun esta teoria, las
imperfecciones del mercado resultantes de la asimetria de la informacién hacen que el uso de fondos

Recuadro 2.4

Fuentes de financiacion

comerciales pueden adoptar la forma de
pagos adelantados realizados por los clientes.

Las empresas disponen de toda una gama
de opciones de financiacion, que puede ser
interna o externa, informal o formal. Este
recuadro presenta algunas de las fuentes
mas frecuentes, mientras que otras fuentes
pueden incluir instituciones financieras
no bancarias, como las organizaciones de
microfinanzas y las sociedades de arrenda-
miento financiero, y algunas fuentes infor-
males, como los prestamistas o los amigos
y familiares.

Los créditos bancarios son una forma de
financiacion a medio o largo plazo que
cubre un periodo fijo de tiempo. Tienen un
tipo de interés prefijado, y el calendario y la
cantidad del reembolso estéan predetermi-
nados. Para obtener un crédito bancario es
necesario que las empresas proporcionen
alguna garantia. Esta proviene normal-
mente de los activos de las empresas, pero
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Las ganancias retenidas son la parte de
los ingresos retenidos por una empresa
para reinvertir en el negocio o reembolsar
deuda. Es la forma mas barata de financiar
el capital.

Los créditos comerciales son créditos ofre-
cidos a las empresas por sus proveedores,
quienes les permiten comprar ahora y pagar
maés tarde. El pago debe hacerse normal-
mente en un periodo corto de tiempo,
entre 30 y 60 dias, dependiendo de las
practicas comunes en los diferentes sec-
tores. Normalmente se aplican descuentos
si la empresa consigue pagar en un plazo
de tiempo aln maés corto. Los créditos

en el caso de las empresas incipientes se
pueden aceptar también los activos perso-
nales del propietario.

La financiacion mediante emision de
acciones recauda capital vendiendo
acciones o participaciones de la empresa,
o la propiedad plena, a inversores. Existen
muchas clases de este tipo de financia-
cion, que varian en escala y alcance. Por
ejemplo, las grandes empresas pueden
recaudar un capital significativo mediante
ofertas publicas iniciales (OPI), mientras
que las empresas incipientes usan con fre-
cuencia el capital riesgo y la inversion pro-
videncial (angel investment).
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Estructura del capital, por tamafio de las empresas, edad de las empresas y grupo de paises (porcentajes)
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Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de agosto de 2016 de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

externos sea mucho mas costoso que el uso de fondos internos. Por tanto, las empresas prefieren
usar las ganancias retenidas de bajo costo antes que los fondos exteriores mas costosos™. Esto se ve
corroborado por los modelos observados en el grafico 2.11, que muestran que los fondos internos y
las ganancias retenidas representan el mayor porcentaje, por encima del 65 por ciento, de la financia-
cién tanto del fondo de maniobra como de los nuevos activos. La dependencia de los fondos internos
es especialmente importante en las empresas pequefias, jovenes y de las economias en desarrollo.

Cuando las fuentes de financiacién interna son insuficientes para financiar las operaciones y el creci-
miento, las empresas tienen que recurrir a la financiacién externa. Las opciones son, normalmente,
los créditos comerciales, los créditos bancarios y la emisién de acciones. El grafico 2.11 muestra que
el fondo de maniobra se financia principalmente con los créditos comerciales y los créditos bancarios.
Conforme las empresas se vuelven mas grandes y antiguas, los préstamos bancarios son cada vez
mas importantes en la financiacién de las actividades cotidianas y a menudo son la fuente principal

14. Para las pequefas empresas, también se prefiere la financiacion interna para mantener la independencia y la propiedad de
la empresa (Hamilton y Fox, 1998).
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Razon principal para no solicitar un préstamo hancario durante el iltimo afio fiscal,
por tamaiio de las empresas, edad de las empresas y grupo de paises (porcentajes)
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Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de agosto de 2016 de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

cuando las empresas necesitan adquirir nuevos activos con fondos externos. Esto se debe a que los
préstamos bancarios se adaptan mejor a las necesidades de financiacién a medio y largo plazo, mien-
tras que los créditos comerciales tienen un plazo de vencimiento mucho mas corto. De forma similar
a lo que ocurre con el fondo de maniobra, las empresas mas grandes, mas antiguas y de paises mas
desarrollados pueden acceder a los créditos bancarios mas facilmente para financiar nuevos activos,
como el equipamiento.

Para muchas empresas, en especial los pequefios negocios y las empresas incipientes jévenes, la
falta de estados contables auditados, historial de reembolso y activos que sirvan de garantia impone
unas limitaciones considerables en su capacidad para conseguir condiciones favorables en los cré-
ditos bancarios formales, en caso de que puedan tener acceso a ellos. Las instituciones bancarias
consideran que otorgar créditos a las pymes es arriesgado y costoso. En las pymes no es infrecuente
encontrarse con practicas informales de gestion, asi como una falta de capacidad para proporcionar
documentacion formal y llevar registros que faciliten estados contables adecuados. Por este motivo, no
disponen de suficiente informacion transparente y de calidad que ofrecer a los acreedores potenciales.
En consecuencia, cuando los bancos otorgan créditos a las pymes normalmente los hacen con tipos
de interés muy altos y las decisiones se basan en el historial de garantias y créditos, lo cual tiene un
impacto negativo en las empresas jovenes y pequefias (Harvie, 2015).

El grafico 2.12 muestra los problemas de opcién y de acceso relacionados con los créditos banca-
rios desde la perspectiva empresarial durante un afio fiscal. De media, méas del 60 por ciento de las
empresas no solicitaron créditos bancarios porque tenian suficiente capital para sostener sus negocios.
Las empresas restantes decidieron no solicitarlo a pesar de tener una clara necesidad de crédito. El
porcentaje de empresas que se abstienen de pedir un crédito bancario a pesar suyo es mayor entre
las pequefas empresas (casi el 40 por ciento) y las que se encuentran en paises en desarrollo (casi
el 60 por ciento). Se ha determinado que las principales razones de esta decision son los tipos de
interés desfavorables, los procedimientos de solicitud complejos y los requisitos de garantia elevados.

Los créditos comerciales ofrecen una alternativa viable a los créditos bancarios. Los proveedores
mantienen una relacion estrecha con las empresas y disponen de mejor informacion que los bancos
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comerciales sobre su capacidad de reembolso. Cuando los pagos se realizan en su debido momento,
los créditos comerciales ofrecen muchas ventajas comparados con los créditos bancarios, tales como
la posibilidad de realizar un control de calidad antes del pago (Smith, 1987) y una mayor flexibilidad
economica. No obstante, si las empresas no consiguen realizar los pagos dentro del periodo de des-
cuento, los créditos comerciales pueden resultar unos sustitutos caros de los créditos bancarios, a
causa del descuento perdido.

Segln la teorfa de seleccion jerarquica tradicional, la nueva emision de acciones sera el Gltimo recurso
al tomar decisiones financieras, debido a su alto costo en asimetria de la informacién comparada con
la deuda. El costo de emitir acciones es particularmente alto para las empresas pequefias y que no
cotizan en bolsa. Por ejemplo, el rendimiento medio anual requerido por los capitalistas de riesgo
puede ascender a porcentajes de entre el 20 y el 50 por ciento (Sapienza, Manigart y Vermeir, 1996).
Los datos empiricos, sin embargo, han mostrado que, a pesar de su alto costo, las empresas con un
alto crecimiento han usado ampliamente la emisiéon de acciones (Frank y Goyal, 2003). Esto también
se ve corroborado por el panel B del grafico 2.11, que muestra que las empresas jévenes (que nor-
malmente tienen mayores tasas de crecimiento) usan mas la emisién de acciones que las empresas
con mas edad, debido a que las empresas con un alto crecimiento tienen limitaciones mas restrictivas
en su capacidad de endeudamiento (Lemmon y Zender, 2010), determinadas por el nivel de apalan-
camiento de la empresa asi como por su capacidad para reembolsar la deuda (Vanacker y Manigart,
2010). También es probable que se deba al hecho de que las empresas jévenes todavia no tienen
las ganancias retenidas de las empresas mas antiguas con las que poder reinvertir. Las empresas de
los paises en desarrollo emiten una cantidad significativamente mayor de nuevas acciones para finan-
ciar los nuevos activos, tanto para los duefios como para las personas exteriores, que las empresas de
las economias emergentes y desarrolladas. Esto se debe probablemente a que los sistemas bancarios
estan menos desarrollados en las economias en desarrollo, lo que impone a las empresas mas restric-
ciones para acceder a los créditos.

Las decisiones de financiacion pueden tener diferentes consecuencias
para el rendimiento y el empleo de las empresas

El analisis ha mostrado hasta ahora que la preferencia de muchas empresas por el uso de fuentes
internas de financiacion se debe a los altos costos de la obtencién de financiacion externa, méas que
al hecho de que crean que no la necesitan. Esta tendencia es especialmente destacada entre las
empresas de los paises en desarrollo, las pymes y las empresas jovenes, lo que puede tener conse-
cuencias negativas para su rendimiento.

Los datos empiricos sobre cémo las decisiones de financiacién de las empresas se relacionan con su
rendimiento son escasos, con solo unas cuantas excepciones (Ayyagari, Demirglic-Kunt y Maksimovic,
2010; Levine y Warusawitharana, 2014). Por lo tanto, esta parte del apartado B tiene por objetivo
analizar cémo estas diferentes decisiones de financiacion se relacionan con los distintos indicadores
de rendimiento, siguiendo una estructura similar a la presentada en el apartado A. En particular, se
analiza la relacién entre, por un lado, las proporciones de 1) fondos internos, 2) créditos bancarios y
3) créditos de proveedores en el fondo de maniobra y las nuevas inversiones, y, por otro lado, 1) los
salarios reales y 2) la productividad laboral y el costo unitario del trabajo nominal.

Se llega a tres conclusiones. En primer lugar, utilizar un porcentaje mayor de fondos internos en el
fondo de maniobra va asociado a salarios méas bajos, menor productividad y un costo unitario del
trabajo mas elevado. En segundo lugar, un mayor porcentaje de créditos bancarios en el fondo de
maniobra va asociado a mayores salarios, mayor productividad y un costo unitario del trabajo méas
bajo. En tercer lugar, la correlacion positiva observada entre los créditos bancarios y los salarios esta
ausente en el caso de las nuevas inversiones.

El grafico 2.13 muestra que, para el rendimiento empresarial, el mayor uso de los créditos bancarios
para el fondo de maniobra es una mejor opcion de financiaciéon en general que el uso mas intensivo
de fondos internos. Un porcentaje 10 puntos porcentuales mayor de fondos internos en el fondo de
maniobra esta relacionado con salarios un 1,3 por ciento mas bajos y una productividad laboral un
2,7 por ciento mas baja. En cambio, un porcentaje 10 puntos porcentuales mayor de créditos ban-
carios en el fondo de maniobra esté relacionado con salarios un 2,2 por ciento mas altos, una pro-
ductividad laboral un 5,9 por ciento mayor y un costo unitario del trabajo un 3,9 por ciento méas bajo.
Un mayor porcentaje de créditos bancarios en las nuevas inversiones también se relaciona de forma
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Relacidn entre las decisiones sobre financiacién y el rendimiento
de las empresas (diferencia en puntos porcentuales)
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Nota: El nivel de confianza de la significacién estadistica de las estimaciones puntuales en colores sélidos y con cifras es del
90 por ciento. El resto de las estimaciones no son estadisticamente significativas.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de agosto de 2016 de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

positiva con la productividad laboral, pero no con los salarios. Esto muestra que obtener fondos para
nuevas inversiones tiene sin duda repercusiones positivas en la productividad laboral, pero no en los
salarios. Por lo tanto, dada la asociacién positiva entre los créditos bancarios y los salarios en el caso
del fondo de maniobra, las estrategias para ayudar a las empresas a obtener estos créditos para el
fondo de maniobra merecen mas atencién de la parte de los responsables politicos.

La relacidn entre el entorno normativo e institucional y el acceso a los créditos hancarios

Entre diversas consideraciones politicas, el entorno normativo en el sector de la protecciéon de los
derechos de los acreedores puede tener el potencial de facilitar el uso de los créditos bancarios por las
empresas (Maresch, Ferrando y Moro, 2015). Esto se debe a que se espera que la mayor proteccion
de los derechos de los acreedores mejore las relaciones de préstamo, al hacer que los bancos estén
mas dispuestos a otorgar créditos (La Porta et al., 1997; Qian y Strahan, 2007). Sin embargo, algunos
sostienen que no es solo la solidez general de la proteccién, sino también los tipos de proteccion lo que
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Grafico 2.14

Relacion entre los derechos de los acreedores a la proteccion y la proporcion de los préstamos
bancarios como porcentaje del fondo de maniobra (cambio en puntos porcentuales)
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es importante para promover el acceso de las empresas a los créditos bancarios. De hecho, el efecto
de la proteccion de los derechos de los acreedores en el desarrollo de los mercados financieros puede
ser positivo 0 negativo (Deakin, Mollica y Sarkar, 2017). Las pruebas empiricas del presente analisis
muestran que la solidez de la proteccién acordada a los acreedores en el ambito de los procedimientos
de quiebra (es decir, proteger a los acreedores en caso de mora del deudor) se relacionan con un
mejor acceso a los créditos bancarios por parte de las empresas, con diferentes 6érdenes de magnitud,
dependiendo del sector, el tamafio y la edad de la empresa.

Las empresas de los paises con una proteccion fuerte de los derechos de los acreedores en caso de
mora del deudor tienden a tener un porcentaje 4,8 puntos porcentuales mayor de créditos bancarios
como porcentaje del fondo de maniobra que el de las empresas de paises con una proteccién débil. Un
examen mas detenido revela que la envergadura de esta asociacion positiva tiende a ser mayor para
las empresas pequefias, pero no significativa para las empresas jovenes (grafico 2.14). Esto indica que
las medidas para proteger a los acreedores podrian no mejorar el acceso de las empresas jovenes a
los créditos bancarios. Tomar en consideracion estas diferencias puede ser positivo para las medidas
politicas destinadas a crear un entorno empresarial mas incluyente.

Ademas de la solidez de la proteccion de los derechos de los acreedores, la fiabilidad y la accesibilidad
de la informacion sobre los créditos son factores institucionales importantes que pueden afectar al
desarrollo del mercado financiero (véase, por ejemplo, Safavian y Sharma, 2007). Una mayor trans-
parencia de la informacién podria aumentar la confianza de los acreedores en las empresas y, a su
vez, mejorar las relaciones de crédito. Las pruebas empiricas del analisis actual revelan que la voz y
la rendicion de cuentas®®, tomadas como muestra de la transparencia general de la informacion en
un pais, se asocian de manera positiva con el acceso a los créditos bancarios (grafico 2.15). Esta
asociacion positiva es significativa solo para las pymes y las empresas mas jévenes, y su magnitud es
especialmente grande para las empresas pequefias y jovenes. Por lo tanto, los responsables politicos
deberian tomar en consideracion el alcance de la informacién sobre los créditos requerida para garan-
tizar los créditos bancarios en sus esfuerzos por ayudar a las pymes y las empresas jévenes a crecer.

Otros aspectos de la gobernanza también pueden participar en la reducciéon de los costos de las
transacciones y, por ende, rebajar el grado de imperfeccién del mercado financiero. Al igual que con
los resultados sobre la voz y la rendicion de cuentas, los resultados mejores en otros aspectos de la
gobernanza estan todos relacionados con un mejor acceso de las pymes y empresas jévenes a los
créditos bancarios. Esta prueba empirica indica claramente que la mejora de la gobernanza deberia

15. Las fuentes de datos usadas para elaborar este indice incluyen los datos de la Institutional Profiles Database (IPD), que
contiene datos sobre la libertad de acceso a la informacién y la fiabilidad de las estadisticas econémicas y financieras bésicas,
entre otra informacion.
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Relacidn entre las instituciones y la proporcion de los préstamos bancarios
como porcentaje del fondo de maniobra (diferencia en puntos porcentuales)
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ser la prioridad de las medidas politicas que aspiren a conseguir mercados financieros mas equitativos
e inclusivos. Dado que los créditos bancarios son las fuentes mas comunes de financiacién para las
empresas de todos los tamafios, las dificultades desproporcionadas experimentadas por las pymes y
las empresas jovenes para acceder a la financiacion bancaria indican que deberia ser una prioridad
politica hacer los mercados financieros mas incluyentes mediante una mejor gobernanza.

En resumen, en lo que respecta a las decisiones de financiacion de las empresas, este apartado llega a
la conclusion de que el uso de fondos externos mediante la financiacion formal (los créditos bancarios)
se asocia un mayor rendimiento de la empresa, comparado con el uso de fondos internos. Un uso méas
intensivo de los fondos internos para el fondo de maniobra se asocia con salarios mas bajos, menor
productividad y un mayor costo unitario del trabajo. Por el contrario, un mayor uso de los créditos
bancarios para el fondo de maniobra se asocia con mayores salarios, mayor productividad y un costo
unitario del trabajo méas bajo. Sin embargo, la asociacion positiva entre el uso de los créditos bancarios
y los salarios no se observa cuando los créditos bancarios se destinan a nuevas inversiones. Esto indica
gue obtener los fondos necesarios para el fondo de maniobra tiene implicaciones més directas para
los salarios que obtener fondos para nuevas inversiones.

Por lo tanto, puede ser positivo para las consideraciones politicas tener en cuenta estas repercusiones
directas del fondo de maniobra para la calidad de los empleos y la productividad en las empresas. En
particular, este capitulo ha mostrado que es mas probable que las empresas hagan un mayor uso de
los créditos bancarios para el fondo de maniobra en los paises que cuentan con una mayor proteccién
de los derechos de los acreedores. Ademas, las pymes y las empresas jovenes hacen un mayor uso de
los créditos bancarios para el fondo de maniobra en los paises con menos imperfecciones del mercado
financiero. Las mejoras en el entorno financiero incluyen una mayor rendiciéon de cuentas y transpa-
rencia de la informacién, un mayor respeto por el Estado de derecho y menos corrupcion. Esto indica
que tener unas mejores instituciones es importante para alentar a las pymes y las empresas jovenes a
obtener financiacion externa formal y conseguir asi suficiente financiacion para su fondo de maniobra,
lo que puede a su vez permitir a estas empresas que inviertan en sus trabajadores.

Algunas practicas innovadoras han demostrado que son positivas para permitir a las empresas el
acceso a capital adicional para su crecimiento, como el capital de las acciones, lo cual es necesario
para facilitar el crecimiento de la empresa, la inversion en activos fijos y respaldar las necesidades
crecientes de financiacién mediante endeudamiento. Este tipo de instrumentos financieros pueden
adaptarse para los grupos vulnerables que generalmente se ven excluidos de los servicios financieros
debido a su falta de historial de crédito 0 a su escaso patrimonio, a la vez que se ocupan de asuntos
sociales y ecolégicos mas amplios (recuadro 2.5).
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Recuadro 2.5

Facilitacion del acceso al capital de las acciones para las pymes
y las empresas incipientes en Alemania y Repiiblica de Corea

Alemania y Republica de Corea han adop-
tado politicas para facilitar el acceso de las
pymes a nuevo capital en acciones.

e Alemania, por ejemplo, lanz6é un fondo
micro-mezzanine en 2013 (empezd con
35 millones de euros) con el objetivo de
promover la inclusién social aumentando
las oportunidades de financiacion para
las pequefias empresas y las empresas
incipientes. Este instrumento financiero
da la prioridad a los «grupos desfavore-
cidos» como las mujeres, los migrantes
y los desempleados, que en general se
ven excluidos de los servicios financieros
debido a su falta de historial de crédito
0 a su escasez de patrimonio. También
fomenta el apoyo a las empresas sociales
y ecolégicas que cuentan con un modelo
de negocio viable. El fondo se amplié en
2015 hasta los 83,3 millones de euros
(50 millones del Fondo Social Europeo
y 33,3 millones del fondo especial del
Programa Europeo de Recuperacion
nacional). Fomenta las llamadas inver-
siones de «participacion sin voto», que
permiten a las empresas aumentar su
base de capital (y, por lo tanto, su califica-
cion crediticia) sin tener que proporcionar
activos de garantia, ni entregar derechos
de voto ni de gestién. Basandose en
una evaluacion del impacto, este instru-
mento financiero continuara hasta 2020.
En diciembre de 2015, 15 sociedades
de inversiones regionales con cono-
cimientos y redes locales adecuados
habian participado en el fondo, apoyando
a 1781 empresas (el 2 por ciento de las
cuales son empresas sociales) que han
generado empleo para 7775 personas’.

La Republica de Corea puso en practica
una serie de politicas para potenciar la
canalizacion de capital riesgo hacia las
pymes?, como medida para ayudar a las
pequefias empresas y los empresarios
en potencia a tener acceso a la finan-
ciacion. El mercado de capital riesgo del
pais empez6 a desarrollarse en 1998, en
respuesta a una estrategia para impulsar
la reestructuracion de los negocios a fin

! CE y Banco Europeo de Inversiones (2016).

de apoyar a las empresas incipientes de
los sectores basados en el conocimiento.
El mercado de capital riesgo se contrajo
entre 2002 y 2006, pero se ha ido recu-
perando a un ritmo constante desde
2006 a pesar de la crisis econémica y
financiera (Jones, 2015). Desde 2003,
esta estrategia ha formado parte del plan
de «economia creativa»® del Gobierno, y
su éxito puede atribuirse al papel de las
empresas jovenes y pequefias de creci-
miento rapido. Las politicas concebidas
se relacionan directamente con el hecho
de que la Republica de Corea es exce-
lente en &reas como |+ D (donde el gasto
alcanzoé el 4,4 por ciento del PIB en 2012,
el mas alto de los paises de la OCDE) y
patentes (en 2011, las solicitudes de
patentes alcanzaron el 5,7 por ciento de
las solicitudes mundiales totales, mientras
que en 2003 habian supuesto el 2,3 por
ciento). La eficacia de esta politica aun
no ha sido analizada, pero incluye una
combinacién de elementos concebidos
para facilitar la consecucion de objetivos
especificos. Esta politica utiliza dife-
rentes tipos de medidas segln la edad
de las empresas. Por ejemplo, para las
empresas incipientes (entre O y 3 afios
de existencia), las medidas incluyen la
promocién de las llamadas «inversiones
providenciales» (angel investments)
ofreciendo reducciones e incentivos
fiscales, y la microfinanciacién colectiva
a través de plataformas en linea, para
facilitar la participacion de un ndmero
mayor de pequefios inversores. Para las
empresas en «etapa de desarrollo» (entre
4y 9 afios), se promueven las fusiones y
las adquisiciones, por ejemplo mediante
la reduccion del impuesto de sociedades
para los compradores y una simplifica-
cién del proceso de fusién y adquisicién
para las sociedades de capital riesgo.
En el caso de las empresas veteranas
(entre 10 y 15 aflos), algunas de las
medidas se centran en el fomento de la
reinversion mediante varios niveles en el
impuesto sobre las plusvalias aplicado a
los recursos de reinversion®.

2 Véase OIT (2010). ° El plan engloba tres objetivos principales:

crear nuevos puestos de trabajo y mercados mediante la creatividad y la innovacién, reforzar el liderazgo del pais
mediante el desarrollo de una economia creativa, y crear una sociedad donde la creatividad sea respetada y manifestada.
* El objetivo de estas medidas es que la financiacién de las empresas incipientes orientada a los préstamos evolucione
hacia una financiacién orientada a la inversion, haciendo hincapié en la importancia de repartir los riesgos entre los
empresarios y su fuente de financiacion durante los tres primeros afios de existencia de la empresa.
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C. Conclusiones

Este capitulo esclarece el papel de la gestion de los recursos humanos y financieros como dos de
los motores mas importantes de la competitividad y la creacion de trabajo decente en las empresas.
También ha analizado los entornos normativos e institucionales en los que algunas practicas de gestion
son mas frecuentes. Tras comparar varias practicas de gestion en los ambitos de la flexibilidad laboral
y las decisiones de financiacion con los resultados de productividad y salarios de las empresas, el
capitulo llega a la conclusion de que «invertir en las personas» es un aspecto clave de las empresas
con mayor productividad, mayores salarios y mayor competitividad general, medida por el costo uni-
tario del trabajo.

Las conclusiones de este capitulo tienen varias implicaciones importantes para las consideraciones
politicas. En primer lugar, ha proporcionado pruebas empiricas de que, cuando se busca un equilibrio
entre la flexibilidad numérica y la funcional, un mayor énfasis en la flexibilidad funcional interna e
invertir mas en los trabajadores mediante la formacién es preferible a un mayor énfasis en la flexi-
bilidad numérica externa, a la luz del rendimiento empresarial en cuanto a salarios, productividad y
costo unitario del trabajo. Por lo tanto, deberian concebirse politicas e instituciones que inciten a las
empresas a elegir un enfoque de la gestion de los recursos humanos «por lo alto» en lugar de uno
«por o bajo». Se reconoce cada vez mas que, en muchos casos, €l recurso a la flexibilidad numérica
externa es algo que las empresas eligen hacer, méas que el producto de la necesidad (Ton, 2014). Por
este motivo, se anima a los responsables politicos a que reflexionen sobre la manera en la que las
politicas y las normativas pueden crear un entorno externo en el que pueda resaltar la pertinencia de
la flexibilidad funcional interna. Una de estas maneras, como se indica en el apartado A, es garan-
tizar la proteccion del derecho de los empleados temporales a la igualdad de trato con respecto a los
trabajadores permanentes. Se necesita mas investigacion para identificar otros ambitos normativos e
institucionales que estén estrechamente relacionados con las decisiones de las empresas acerca de
la flexibilidad numérica y funcional.

En lo que respecta a las decisiones financieras de las empresas, el capitulo ha resaltado que el uso de
financiacién externa formal para el fondo de maniobra merece una mayor atencién de los responsables
politicos. Garantizar fondos suficientes para el fondo de maniobra mediante la financiacién formal
puede tener repercusiones muy positivas no solo para el salario de los trabajadores, sino también para
aumentar la productividad laboral y rebajar el costo unitario del trabajo. Teniendo en cuenta los costos
asociados con la obtencion de créditos bancarios, y los resultados de la encuesta que muestran que
muchas empresas no solicitan créditos bancarios debido a estos costos, la reduccion de las imperfec-
ciones del mercado financiero deberfa estar sin duda entre las prioridades politicas para fomentar la
competitividad de las empresas y la calidad de los empleos. Ademas de la proteccion de los derechos
de los acreedores, se ha mostrado que varios aspectos institucionales, como la voz y la rendicion
de cuentas, el Estado de derecho y el control de la corrupcion se asocian de manera positiva con el
porcentaje de créditos bancarios en el fondo de maniobra de las pymes, las empresas jovenes y las
empresas de las economias en desarrollo.
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Anexo A. La relacion entre las practicas de recursos
humanos y financieros y el rendimiento
empresarial a nivel de empresa

El capitulo 2 realiza un analisis empirico de la relacién entre las practicas de gestién de los recursos
humanos y financieros y el rendimiento al nivel de la empresa basado en las Encuestas de Empresas
del Banco Mundial, que incluyen méas de 100000 empresas de 132 paises para los afios compren-
didos entre 2006 y 2016. Dependiendo de las especificaciones, el nimero de empresas estudiadas
en el analisis oscila entre 2200 y 33000.

El andlisis de regresion utiliza el modelo de minimos cuadrados ordinarios (MCO), que adopta la
siguiente forma:

PERFORM,;, =p,+ B SHTEMP, + ,TRAINING,, + p,FNCE,, + B,FIRMCHARA,
+BsFIRMBEHAV, + pt, + At vi,

donde PERFORM, denota una serie de indicadores del rendimiento de la empresa, concretamente
logaritmos de salarios reales, productividad laboral y costo unitario del trabajo nominal en una
empresa i en el afio ¢.

En el lado derecho de la ecuacion se incluyen cinco tipos de variables explicativas. SHTEMP,, denota el
porcentaje de empleo temporal a tiempo completo en el empleo total a tiempo completo. TRAINING,,
es una variable binaria con el valor de 1 para indicar la existencia de programas de capacitacién
formal para los empleados permanentes, y O para indicar lo contrario. FNCE, es un conjunto de
variables que indican la proporcion de fondos internos, créditos bancarios, créditos de proveedores y
créditos no bancarios como porcentaje del fondo de maniobra y la compra de nuevos activos fijos (por
ejemplo, nuevas inversiones). Los fondos internos y otros tres tipos de fondos externos se incluyen en
regresiones separadas para evitar la multicolinealidad. FIRMCHARA,, indica un conjunto de variables
sobre las caracteristicas de las empresas, a sabet, el logaritmo del nimero total de empleados a tiempo
completo, el logaritmo de la edad de la empresa y una variable categérica que indica el tipo de pro-
piedad de la empresa con el valor de 1 para nacional, 2 para extranjera, 3 para estatal y 4 para otros.
FIRMBEHAV, es un conjunto de variables sobre diversos comportamientos de las empresas, como
una variable categérica que indica la intensidad de la exportacién con el valor de 1 para no exportador
(O por ciento de ventas al exterior), 2 para pequefio exportador (menos de un 20 por ciento de ventas
al exterior), 3 para exportador medio (entre el 20 y el 60 por ciento de ventas al exterior) y 4 para
gran exportador (méas del 60 por ciento de ventas al exterior); una variable categérica que indica la
intensidad de las importaciones con el valor de 1 para no importador (O por ciento de entradas del
exterior), 2 para pequefio importador (menos de un 20 por ciento de entradas del exterior), 3 para
importador medio (entre el 20 y el 60 por ciento de entradas del exterior) y 4 para gran importador
(mas del 60 por ciento de entradas del exterior); y una variable binaria que indica el uso de tecnologia
con licencia extranjera, con el valor de 1 que indica este uso y el valor de O que indica lo contrario.
Por dltimo, u, es un efecto fijo del sector, 4., es un efecto fijo de la encuesta, mientras que v, denota
el término de error. Las variables llevan el subindice i para indicar una empresa, ¢ para indicar un afio,
s para indicar un sector y ¢ para indicar un pais.
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Anexo B. La relacion de las normativas y las instituciones
con las practicas de gestion de los recursos
humanos y financieros en las empresas

El capitulo 2 lleva a cabo una serie de anélisis empiricos sobre la vinculacién macroeconémica-micro-
econOmica entre las normativas e instituciones, por un lado, y las practicas empresariales de gestion
de los recursos humanos y financieros, por otro. Este anélisis hace uso de un conjunto de datos Unico
que combina las Encuestas de Empresas del Banco Mundial (WBES), el indice de normativas laborales
del Centre for Business Research (CBR-LRI), el indice de proteccion de los acreedores del Centre for
Business Research (CBR-CPI) y los Indicadores Mundiales de Buen Gobierno (WGI). EI conjunto de
datos que combina las WBES y el CBR-LRI cubre méas de 82000 empresas de 78 paises para los
afilos comprendidos entre 2006 y 2014. El conjunto de datos que combina las WBES y el CBR-CPI
abarca mas de 23000 empresas de 14 paises para los aflos comprendidos entre 2006 y 2013. El
conjunto de datos que conjuga las WBES y los WGI abarca méas de 112000 empresas de 127 paises
y el periodo 2006-2014.

El andlisis de regresion sobre la relacion entre las normativas laborales y el recurso al empleo temporal
a tiempo completo usa el modelo MCO, que adopta la siguiente forma:

SHTEMP,,=p,+ LRI, + p,WGI.,+ ;s FIRMCHARA, + p,FIRMBEHAY,
+,BSMACR0m +uy + 4+ vy,

donde SHTEMP, denota el porcentaje de empleo temporal a tiempo completo en el empleo total a
tiempo completo de una empresa i en el afio ¢.

El andlisis de regresion sobre la relacion entre las normativas laborales y la existencia de programas de
capacitacion formal para los empleados permanentes a tiempo completo (disponible como una variable
binaria) usa el modelo probit, que adopta la siguiente forma:

Pr(P,=1)=®(fy+pLRIL,+ f-WGL. + pFIRMCHARA, + . FIRMBEHAY,
+BsMACRO,,+ 1, + A, +vy,),

donde Pr(P,=1) es la probabilidad de que una empresa i proporcione capacitacion formal a sus
empleados permanentes en el afio ¢.

En el lado derecho de la ecuacion se incluyen cinco tipos de variables explicativas. LRI, denota un
conjunto de tres indicadores' sobre la intensidad de la proteccion de los trabajadores con contrato de
duracion determinada y nueve indicadores? sobre la intensidad de la normativa laboral relativa a los
despidos, con el valor de 1 para indicar la proteccion mas fuerte y el valor de O para indicar la pro-
teccion mas débil. Estos indicadores provienen de la base de datos CBR-LRI. WGI., denota la media
de seis de los Indicadores Mundiales de Buen Gobierno, que cubren las areas de «voz y rendicion de
cuentas», «estabilidad politica y ausencia de violencia/terrorismo», «eficacia del gobierno», «calidad
normativa», «Estado de derecho» y «control de la corrupcion». FIRMCHARA;, indica un conjunto de
variables sobre las caracteristicas de las empresas, a saber, el logaritmo del numero total de empleados
a tiempo completo, el logaritmo de la edad de la empresa y una variable categérica que indica el tipo
de propiedad de la empresa con el valor de 1 para nacional, 2 para extranjera, 3 para estatal y 4 para
otros. FIRMBEHAV, denota un conjunto de variables para los comportamientos de las empresas,
a saber, dos variables categoéricas que indican la intensidad de la exportacién y la importacion, una
variable binaria que indica el uso de tecnologia con licencia extranjera, una variable categérica que
indica el acceso de las empresas a la financiacion y una variable categérica que indica la propiedad
de la empresa. MACRO.,, es un conjunto de variables macroeconémicas, a saber, el logaritmo del PIB
real per capita, el porcentaje de jovenes en la fuerza de trabajo total, el porcentaje de mujeres en la
fuerza de trabajo total, la tasa de inflacién y el porcentaje de poblacién urbana en la poblacién total.

1. Las tres variables del CBR-LRI son: «LRI-4: los contratos temporales estan permitidos solo para el trabajo de duracién limitada»,
«LRI-5: los empleados temporales tienen derecho a la igualdad de trato con respecto a los trabajadores permanentes» y «LRI-6:
duraciéon méaxima de los contratos temporales». Véase Adams et al. (2007) para una descripcién detallada de cada variable y la
metodologia usada para derivar las variables.

2. Las nueve variables del CBR-LRI son: «LRI-16: plazo de preaviso impuesto por la ley», «LRI-17: indemnizacién por despido
impuesta por la ley», «LRI-18: periodo minimo de servicio para un caso normal de despido improcedente», «LRI-19: la ley impone
obligaciones de procedimiento para los despidos», «LRI-20: la ley impone restricciones importantes a los despidos», «LRI-21:
readmision como reparaciéon normal de un despido improcedente», «LRI-22: notificaciéon de despido», «LRI-23: seleccién de los
despidos» y «LRI-24: prioridad en la reintegracion». Véase Adams et al. (2007) para una descripcién detallada de cada variable
y la metodologfa usada para derivar las variables.
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Por ultimo, i, es un efecto fijo del sector, 4, es un efecto fijo del afio, mientras que v, denota el término
de error. Las variables llevan el subindice i para indicar una empresa, ¢ para indicar un afio, s para
indicar un sector y ¢ para indicar un pais.

El andlisis de regresion sobre la relacion entre la proteccion de los derechos de los acreedores y las
decisiones de financiacién de las empresas utiliza un modelo MCO, que adopta la siguiente forma:

FNCE, =, + B,CPL, + B,FIRMCHARA, + B,FIRMBEHAY, + B, MACRO,,+ 1, + 3, + v,

El anélisis de regresién sobre la relacion entre la gobernanza y las decisiones de financiacién de las
empresas utiliza un modelo MCO, que adopta la siguiente forma:

FNCE, =By +BWGL, + B, FIRMCHARA, + B FIRMBEHAY, + B,MACRO,, + u, + ), + v,

FNCE, denota la proporcion de fondos internos, créditos bancarios, créditos de proveedores y cré-
ditos no bancarios como porcentaje del fondo de maniobra o compra de nuevos activos fijos en una
empresa i en el afio ¢.

En el lado derecho de la ecuacién, CPI,, denota una variable binaria sobre los derechos de los acree-
dores en lo que se refiere al inicio del procedimiento de quiebra con el valor de 1 para indicar un pais
con la proteccion més fuerte, y el valor de O para indicar los otros pafses®. Esta variable proviene de
la base de datos CBR-CPI. WGI,, denota seis de los Indicadores Mundiales de Buen Gobierno, que
cubren las dreas de «voz y rendicién de cuentas», «estabilidad politica y ausencia de violencia/terro-
rismo», «eficacia del gobierno», «calidad normativa», «Estado de derecho» y «control de la corrup-
cién». FIRMCHARA,, es un conjunto de variables sobre las caracteristicas de las empresas, a saber,
el logaritmo del numero total de empleados a tiempo completo, la edad de la empresa, el salario real
y la productividad laboral y una variable categérica que indica el tipo de propiedad de la empresa.
FIRMBEHAYV;, denota un conjunto de variables para los comportamientos de las empresas, a saber,
dos variables categoricas que indican la intensidad de la exportacion y la importacion y una variable
binaria que indica el uso de tecnologia con licencia extranjera, la proporciéon de empleo temporal a
tiempo completo como porcentaje del empleo total a tiempo completo, una variable binaria que indica
la existencia de capacitacion formal para los empleados permanentes y una variable categérica que
indica el acceso de las empresas a la financiacion. MACRO,, es un conjunto de variables macroecono-
micas, a saber, la tasa de crecimiento del PIB, la tasa de inflacion y el porcentaje de crédito nacional
al sector privado como porcentaje del PIB. Por ultimo, u, es un efecto fijo del sector, 4, es un efecto fijo
del afio, mientras que v,, denota el término de error. Las variables llevan el subindice i para indicar una
empresa, ¢ para indicar un afo, s para indicar un sector y ¢ para indicar un pais.

3. Esta variable binaria se construy6 en base a la «LRI-7: inicio de los procedimientos de quiebra». Véase Armour (2016) para
una descripcion detallada del LRI-7.
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Comercio y organizacion
de la produccion:
resultados en materia
de eficiencia y en

el mercado de traba|o

3

Introduccion

Las empresas cambian con el tiempo y operan en un entorno econdémico en constante evolucion,
donde las condiciones suelen ser muy inciertas. En ese contexto, las empresas intentan encontrar una
manera 6ptima de producir y vender sus productos para mejorar su competitividad y garantizar la ren-
tabilidad. Como se ha demostrado en capitulos anteriores, estas decisiones tienen consecuencias para
los trabajadores. El presente capitulo se centra en el comercio y la organizacién de la produccién como
variables esenciales de la toma de decisiones de las empresas. En particular, se debaten los efectos de
las respuestas de las empresas en los resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo.

Las empresas son actores econémicos que deciden exportar, importar y organizar su produccion
mediante vinculos en cadenas nacionales e internacionales de suministro. Las distintas tareas que
forman parte del proceso de produccién suelen ser llevadas a cabo en mas de un pais, con lo cual se
crea una cadena mundial de suministro (CMS) y una red de distribucion que se entrelaza a través de
mercados nacionales e internacionales y genera flujos comerciales. Una parte de estas tareas tiene
lugar dentro de la empresa, en distintos sitios de produccién ubicados en diversos paises, lo cual obliga
a la empresa a realizar inversién directa en el extranjero. Otras tareas son llevadas a cabo por empresas
proveedoras externas. En los distintos eslabones de la cadena participan empresas formales e infor-
males. En las CMS, la produccién no solo tiene lugar en grandes fabricas, sino también en pequefas
unidades como los hogares.

Las decisiones de las empresas respecto de su participacion en el comercio y en las CMS tienen
consecuencias directas en el mundo del trabajo, pues determinan la cantidad y el tipo de empleos
que se crean en distintas partes del mundo. Las tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC)
brindan a las empresas nuevas opciones para la venta de sus productos o la adquisicion de insumos,
con lo cual la relacién entre compradores y proveedores en ubicaciones distintas se hace més sencilla
y directa. Las TIC también facilitan métodos innovadores de organizacion de la produccion y la distri-
bucién como el crowdsourcing o el comercio electrénico. La manera en que las empresas organizan
la produccién influye en el futuro del trabajo: los métodos modernos de organizacién de la produccién
suelen generar nuevos tipos de empleos que difieren del modelo tradicional de afiliacion vitalicia a una
sola empresa empleadora (OIT, 2015a).

Tanto el comercio como la organizacién de la produccion mediante CMS han ganado notoriedad
recientemente en los debates mundiales sobre politicas, debido a que se ha observado que sus
efectos en los trabajadores suelen variar en funcion de los sectores, las empresas y los trabajadores.
Mientras que algunos de estos actores registran beneficios, otros registran pérdidas. Al mismo tiempo,
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existe un consenso generalizado de que las empresas exportadoras e importadoras generan empleos
para millones de trabajadores y de que muchos de esos empleos dependen de que las empresas se
desenvuelvan en un entorno propicio para sus actividades. EI comercio internacional y las CMS son
ampliamente considerados como factores que contribuyen al desarrollo econémico de los paises y
como motores de la creacion de empleos que tienen el potencial de sacar a millones de trabajadores
de la pobreza, siempre y cuando existan politicas e instituciones de apoyo (Le Goff y Singh, 2014;
Winters, 2000; Winters, McCulloch y McKay, 2004). No obstante, la posibilidad de que una parte de
los empleos creados no brinde condiciones de trabajo decentes genera preocupacion (OIT, 2016a).

El presente capitulo busca contribuir a estos debates. En el apartado A se acota el contexto con ten-
dencias agregadas y patrones en el comercio y la organizacion de la produccion. Ademas, se presentan
estimaciones recientes sobre la cantidad y las proporciones de trabajadores en empresas exportadoras
e importadoras. Durante el colapso comercial provocado por la crisis econémica mundial, la proporcion
de trabajadores empleados por empresas exportadoras cay6 considerablemente y se ha mantenido
estancada desde entonces, en 37 puntos porcentuales. Esto equivale a 167 millones de trabajadores
en los 132 paises con datos disponibles.

En el apartado B se brindan datos sobre el vinculo entre, por un lado, los resultados en materia de
eficiencia y en el mercado de trabajo y, por el otro, la conducta de las empresas exportadoras e impor-
tadoras. Para medir los resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo en el ambito
empresarial fueron utilizados los siguientes indicadores: la productividad total de factores (PTF), la
productividad del trabajo, los salarios, el empleo, la proporcién de empleo temporal y la proporcién
de empleo femenino. Se ha considerado la conducta de las empresas respecto de las exportaciones
e importaciones en funcion de su situacion en la exportacion y la importacion, la cantidad de afios en
que ha exportado una empresa y la intensidad con que exporta o importa (medida, respectivamente,
calculando el porcentaje de las exportaciones en el valor total de ventas de una empresa y el porcen-
taje de las importaciones en el valor total de materia prima utilizada para la produccién). La inclusion
de una multitud de dimensiones permite obtener una imagen matizada de la relacién entre la conducta
comercial de las empresas y los resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo.

En el apartado C se presenta un enfoque innovador para identificar empresas proveedoras de CMS
basado en datos estandar del ambito empresarial que distingue entre proveedores de insumos en la
CMS (empresas que participan en la CMS brindando insumos intermedios que son procesados durante
el proceso de produccion) y proveedores de productos terminados en la CMS (empresas que parti-
cipan en la CMS ensamblando insumos intermedios para generar bienes terminados). Asimismo, en
el apartado se comparan los resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo de estas
empresas con los resultados de otras empresas exportadoras.

De los apartados B y C se desprende que la conducta de una empresa en el comercio tiene una
relacion positiva con su productividad, mientras que la relacion con los resultados en el mercado de
trabajo depende de la dimensién considerada. Si bien las empresas exportadoras e importadoras
son mas productivas y pagan salarios mas altos que las empresas que no participan en el comercio,
existen brechas entre las superioridades salarial y de productividad de las empresas exportadoras e
importadoras, lo cual implica que los beneficios del comercio solo se traducen en beneficios para los
trabajadores de manera parcial. Entre las empresas exportadoras, las grandes exportadoras tienden a
registrar una menor productividad del trabajo y a pagar salarios inferiores a los de otras exportadoras.
Por su parte, las empresas que suministran insumos a las CMS registran una mayor productividad y
pagan salarios mas altos que otras exportadoras. Aunque las empresas exportadoras y, sobre todo,
aquellas que participan en las CMS ensamblando bienes terminados emplean a mas mujeres que
las empresas no exportadoras, tienden a registrar proporciones mas elevadas de empleo temporal.
También se ha observado que las empresas importadoras emplean a menos trabajadores temporales.

En el apartado D se resumen los principales hallazgos del presente capitulo.
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A. Tendencias y patrones en el comercio, la organizacién
de la produccion y el empleo

Las empresas operan en un entorno econémico en rapida evolucion

El entorno econdmico en el que operan las empresas cambia constantemente debido a las politicas,
regulaciones e instituciones de distintas partes del mundo y a la conducta de distintos actores eco-
némicos, como los consumidores y otras empresas. Globalmente, el entorno es ajeno a las empresas
y puede influenciar la decision de las empresas de exportar e importar, la intensidad de su acti-
vidad exportadora e importadora, su decisién de participar como proveedores en la CMS y la manera
como organizan su produccién. Algunas tendencias recientes han tenido un efecto importante en
este entorno.

En primer lugar, se puede mencionar la caida de la demanda agregada que se ha observado reciente-
mente, sobre todo en las economias desarrolladas, aunque también en algunas economias emergentes
(Bems, Johnson y Yi, 2010; Banco Mundial, 2015). También se ha observado una disminucion de la
demanda de bienes comercializados y, en particular, de la demanda de bienes de consumo comercia-
lizados y de bienes cuya produccion depende de insumos comercializados.

Ligado a esta tendencia estd, en segundo lugar, el aumento del proteccionismo comercial que ha
tenido lugar en afos recientes y que probablemente ha contribuido a la casi triplicacion de la cantidad
de obstaculos no arancelarios impuestos en todo el mundo desde 2000 (OIT, 2017). La proteccién
comercial se aplica a todo tipo de bienes (entre ellos, los insumos para produccion), incrementa los
costos comerciales y contrarresta la disminucién de costos comerciales resultante de los avances
tecnolégicos y de la reduccion de los costos de transporte (Hummels, 2007). La proteccion comercial
puede influir en la manera y el lugar donde las empresas establecen sus CMS, asi como en la inten-
sidad de su participacion en el comercio.

En tercer lugar, la economia mundial registra un importante incremento de la incertidumbre que ha
afectado a las empresas en forma de retrasos o impedimentos a sus inversiones como, entre otros,
inversiones en la capacidad productiva en el extranjero (y, por lo tanto, en las CMS). Para las empresas,
no solo la incertidumbre sobre politicas comerciales es pertinente (Crowley, Song y Meng, 2016;
Handley, 2014; Handley y Limao, 2015), sino también la incertidumbre sobre politicas econémicas en
general, como se desprende del Economic Policy Uncertainty Index (Baker, Bloom y Davis, 2016), que
alcanzo niveles sin precedentes en afios recientes’.

La cuarta tendencia que ha afectado a la toma de decisiones de las empresas en materia de comercio
y organizacion de la produccion es la disminucién de la inversion, la cual, en términos de proporcién
del PIB, se ha reducido en casi todas las regiones del mundo durante los Ultimos ocho afios, a excep-
cién de los paises en desarrollo asiaticos y latinoamericanos?. Esta caida de la inversion ha generado
un cambio relativo en la demanda, la cual se ha alejado de bienes de inversién como maquinaria y
equipo (Hoekman, 2015; Constantinescu, Mattoo y Ruta, 2015). No obstante, la produccién de esos
bienes suele caracterizarse por un elevado grado de fragmentacion internacional.

En quinto lugar, podemos mencionar la reduccién del acceso de las empresas al financiamiento (entre
ellos, el financiamiento comercial), provocada principalmente por la disminucién de la propension de
las instituciones financieras al riesgo. Debido a la ausencia de créditos comerciales, las empresas
exportadoras no pueden asegurarse contra la posibilidad de impago de créditos comerciales. Habida
cuenta de que esta situacion hace de la exportacion una actividad maés riesgosa, las empresas tienen
menos incentivos para exportar (Ahn, Amiti y Weinstein, 2011). La falta de acceso al financiamiento
comercial supone un problema, sobre todo para las pequefias y medianas empresas (pymes), en cuyo
caso mas de una de cada dos solicitudes de financiamiento comercial fueron rechazadas en 2014
(DiCaprio, Beck y Daquis, 2015; OMC, 2016a).

1. El Economic Policy Uncertainty Index mide la cobertura mediatica de la incertidumbre econémica relacionada con las politicas.
Mientras que en 2007 el indice mundial se situaba en 70,0, para 2016 aument6 a 198,3 (promedios anuales simples basados
en datos mensuales), una cifra sin precedentes.

2. Segun datos de octubre de 2016 de la base de datos World Economic Outlook del Fondo Monetario Internacional (FMI),
la proporcion de inversion respecto del PIB se redujo en 2,4 puntos porcentuales en las economias desarrolladas entre 2007
y 2015. En las regiones con paises en desarrollo también se registraron disminuciones de la proporcién de inversiones res-
pecto del PIB durante el mismo periodo. Unicamente en el caso de los paises asiaticos en desarrollo dicho indicador aument6
considerablemente (3,4 puntos porcentuales) en el periodo ya mencionado, mientras que en América Latina cayé apenas en
0,1 puntos porcentuales.
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Tendencias del comercio mundial, 1990-2016
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Nota: Los datos de la CMS del comercio de bienes y del total de comercio de bienes se basan en datos trimestrales sobre el valor de las importaciones y
ponen de manifiesto cambios en los promedios de los ultimos dos trimestres, el trimestre actual y el proximo trimestre. La CMS del comercio de bienes
hace referencia a tres grupos de productos cuya produccién suele caracterizarse por su CMS, a saber: el vestido y el calzado, los aparatos electrénicos y los
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automoviles y partes. Sturgeon y Memedovic¢ (2011) y Ferrantino y Taglioni (2014) definen los bienes incluidos en cada CMS.

Fuente: Célculos de la OIT basados en datos del Banco Mundial (Indicadores del Desarrollo Mundial) y del Centro de Comercio Internacional (Herramientas

de Analisis de Mercado).

Tras crecer rapidamente durante muchos aiios, el comercio se ha ido estancando

Habida cuenta de estos acontecimientos en el entorno econémico, no es de sorprender que las
empresas hayan reducido su actividad comercial en afios recientes, como se desprende de cifras
agregadas sobre comercio resultantes de la acumulacion de la conducta individual de las empresas.
Mientras que el comercio mundial aumentd de manera casi sostenida entre 1990 y 2008 y pasé del
40 al 60 por ciento del PIB, con el colapso comercial de 2009 su proporcion se redujo al 53 por ciento
del PIB. Tras registrar una solida recuperacion en 2010, el comercio mundial entré en un periodo de
estancamiento y se sitla desde entonces apenas por encima del 60 por ciento del PIB, un nivel similar
al de 2008. En 2015, el comercio mundial cay6 al 58 por ciento del PIB (véase el grafico 3.1, panel A).

El estancamiento no ha sido provocado por las empresas de alglin grupo de paises en especifico. Se
trata de un fendmeno realmente mundial que tiene lugar en paises de todos los grupos de ingreso
y, sobre todo, en las economias desarrolladas. En un entorno incierto, en el que emergen nuevas
formas de comercio como el comercio electronico transfronterizo (véase el recuadro 3.1), aln no esta
claro si el estancamiento que ha registrado el comercio en afios recientes es un fenémeno temporal
0 permanente.

Se plantea la duda de si el estancamiento general del comercio también incluye al comercio dentro de
las redes de las CMS. En sectores como el de la electrénica, el automotriz y el del vestido la produccién
estd méas organizada en CMS. La suma del comercio de los productos de esos sectores (como los
teléfonos moviles, los automoviles y las camisetas, respectivamente) y de los insumos comerciales uti-
lizados para producir dichos productos (como las placas de circuitos, los neumaticos y el algodoén, res-
pectivamente) puede servir como indicador del comercio de bienes en esas redes de CMS (Sturgeon y
Memedovi¢, 2011). En efecto, el estancamiento comercial también ha afectado al comercio de bienes
de las CMS, aunque la desaceleracién del comercio de insumos y productos relacionados a las CMS
de estos tres grupos de productos ha sido menos marcada, sobre todo desde la segunda mitad de
2014 (véase el grafico 3.1, panel B). Sin embargo, el valor comercial sigue registrando una tendencia
a la baja, sobre todo debido al sector de la electrénica y el vestido, y, en menor medida, el automotriz,
cuya demanda es soélida y sostenida.
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Recuadro 3.1

¢Puede el comercio electronico transfronterizo ayudar a reactivar el comercio?

Hoy en dia, se estima que la cantidad de compra-
dores en linea supera los 1000 millones (UNCTAD,
2015), con lo cual el comercio electrénico es cada vez
mas importante para el éxito de muchas empresas.
El comercio electrénico transfronterizo supone una
parte importante de las ventas en linea. Se trata de
un mercado en rapido crecimiento. Por ejemplo, la
proporcion del comercio electrénico en todas las tran-
sacciones entre empresas (0 B2B) y entre empresas
y consumidores (o B2C) rebasa el 50 por ciento tanto
en la India como en Singapur (Payvision, 2014). Sin
embargo, las oportunidades econémicas del comercio
electronico transfronterizo no estan distribuidas de
manera equitativa ni en el ambito mundial ni entre
tipos de empresas, por lo cual no se aprovecha plena-
mente el potencial del comercio electrénico.

En los paises de ingreso bajo y mediano bajo, apenas
la mitad de las empresas, aproximadamente, utilizan
el correo electronico, mientras que cerca del 30 por
ciento utiliza su propio sitio web para comunicar con
clientes o proveedores. En comparacion, mas del 80y
del 60 por ciento de las empresas en paises de ingreso
mediano alto y alto utilizan el correo electrénico y su
propio sitio web, respectivamente (véase el grafico 3.2,
panel A). Las empresas pequefias utilizan mucho
menos Internet para sus actividades que las empresas
grandes, sobre todo en los paises menos desarrollados

(véase el grafico 3.2, panel B). Es posible que muchas
de estas empresas aun no conozcan las oportuni-
dades que brinda el comercio electrénico (Stockdale
y Standing, 2006; Thulani, Tofara y Langton, 2010).
Ademas, tanto los directores como los trabajadores de
estas empresas suelen carecer de las calificaciones
necesarias para identificar las necesidades en materia
de comercio electrénico y aprovechar sus posibles
beneficios (UNCTAD, 2015).

Las empresas pueden beneficiarse del comercio elec-
trénico en distintas maneras, como, entre otras, incre-
mentando su participacion en las cadenas mundiales
de valor, obteniendo acceso a una mayor cantidad de
mercados y aumentando la eficiencia y reduciendo
los costos de transaccion (UNCTAD, 2015). Respecto
del comercio electrénico transfronterizo, el comercio
electronico a través de Internet tiene el potencial
de reducir considerablemente el costo de recopilar
informacién y hacer coincidir consumidores con
proveedores, con lo cual se podria reducir un obs-
taculo importante al comercio y aumentar el volumen
de comercio (Terzi, 2011). Ademas, el comercio
electronico tiene un importante efecto potencial en
el comercio de servicios, pues permite comerciar
algunos servicios previamente no comercializables,
como la I+ Dy la gestion de inventario, y reduce el
costo de dichos servicios. =

Proporcion de empresas que utilizan el correo electrénico y que cuentan con su propio sitio web
para comunicar con clientes o proveedores (porcentajes)

Panel A. Por grupo de ingreso
100

Panel B. Por tamaiio de la empresa y grupo de ingreso

. Correo electrénico
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Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de las Encuestas de Empresas y de la base de datos Indicadores del Desarrollo Mundial del

Banco Mundial.
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Recuadro 3.1

(cont.)

Sin embargo, las empresas de los paises en desarrollo y,
sobre todo, de los paises de ingreso bajo no han podido
aprovechar plenamente el comercio electrénico, con fre-
cuencia debido a la poca infraestructura de TIC. Incluso
hoy en dia, solo una proporcion relativamente pequefia
de la poblacion de esos paises utiliza Internet. Ademas,
menos de la mitad de las empresas de los paises de
ingreso bajo tienen acceso a Internet de banda ancha

empresas que si tienen acceso a Internet lo utilizan de
maneras muy similares a las empresas de los paises
de ingreso alto (a saber, para hacer pedidos y brindar
servicios a los clientes) y, en algunos casos, de manera
mas intensiva (véase el grafico 3.3, panel B). Asi pues,
mejorar la infraestructura de TIC en los paises en desa-
rrollo y, en particular, en los paises de ingreso bajo
podria ayudar a incrementar los volimenes de comercio

(véase el grafico 3.3, panel A). No obstante, aquellas

Uso y acceso a Internet

y a reactivar el comercio en esos paises.

Panel A. Acceso a Internet, por grupo
de ingreso (porcentajes)

Panel B. Proporcion de empresas que utilizan Internet
y que hacen uso de Internet para hacer adquisiciones
0 prestar servicios, por grupo de ingreso (porcentajes)
100

Ingreso
bajo mediano
bajo alto

Ingreso Ingreso Ingreso

) Prestar servicios
mediano alto

Realizar adquisiciones
B ingreso bajo

Ingreso mediano bajo . Ingreso alto

. Ingreso mediano alto
. Proporcion de la poblacion que utiliza Internet

. Proporcion de empresas con acceso a Internet de banda ancha

Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de las Encuestas de Empresas y de la base de datos Indicadores del Desarrollo Mundial del
Banco Mundial.

La proporcion de trahajadores empleados por empresas exportadoras mengué durante la crisis

Para evaluar el efecto del colapso comercial en el empleo y el subsiguiente estancamiento del
comercio, en el presente capitulo se presentan estimaciones de la cantidad y la proporcion de tra-
bajadores empleados por pequefias, medianas y grandes empresas exportadoras e importadoras de
132 paises, donde se concentra el 82 por ciento de la mano de obra mundial (véase el apéndice A).
Respecto de la cobertura del empleo, las estimaciones abarcan a los trabajadores en las empresas
formales pequefias, medianas y grandes de manufactura y servicios con, por lo menos, 5 empleados.
Se incluyen a los trabajadores formales e informales, lo cual equivale a méas de la mitad del empleo
asalariado y remunerado total.

En el grafico 3.4 se observa que en 2016 las empresas exportadoras empleaban a 167 millones de
trabajadores en los 132 paises analizados. La cifra corresponde a un incremento del 80 por ciento
respecto de 2003, cuando solo 94 millones de trabajadores estaban empleados en empresas expor-
tadoras. Aunque se observaba una tendencia al alza en la proporcién de trabajadores empleados por
empresas exportadoras antes de la crisis, entre 2008 y 2014 (tras el colapso comercial) disminuy6 del
38,5 al 37,2 por ciento, respectivamente. Durante ese periodo, las empresas no exportadoras fueron
responsables de la creacion de la mayoria de los empleos. En los Ultimos dos afios, la proporcion de
trabajadores empleados por empresas exportadoras ha permanecido estancada en el 37,3 por ciento.
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Cantidad y proporcion de empleos en empresas exportadoras formales
con al menos 5 empleados, 2003-2016
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Nota: Véase el apéndice A para detalles sobre la metodologia. La ilustracién corresponde al empleo en empresas formales de
los sectores de la manufactura y los servicios que tienen al menos 5 empleados.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

La crisis afectdé de manera similar el empleo en todas las empresas exportadoras,
independientemente de la intensidad de la actividad exportadora

Aunque es cierto que el colapso comercial tuvo globalmente un efecto negativo en la proporcién de
empleo en empresas que participan en el comercio, cabe resaltar que el efecto podria variar conside-
rablemente de una empresa a otra, sobre todo en funcién de su participacion relativa en el comercio
(intensidad comercial). Para analizar esta dimensién distributiva, se ha agrupado a las empresas expor-
tadoras e importadoras en cuatro categorias, a saber: «sin participacion en el comercio»; «poca acti-
vidad comercial»; «participacién comercial mediana»; y «elevada actividad comercial» (recuadro 3.2).
De el grafico 3.5 se desprende que la proporcion de trabajadores empleados por grandes exportadoras
registraba una tendencia a la baja antes de la crisis, lo cual quiere decir que el incremento de trabaja-
dores entre las empresas exportadoras durante ese periodo se debi6 principalmente a las pequefas y
medianas exportadoras. Entre 2008 y 2013, la proporcién de trabajadores en empresas exportadoras

Proporcion de empleos en grandes exportadoras e importadoras, 2003-2016 (porcentajes)

28
«m Proporcion de empleos en grandes exportadoras
respecto del total de empresas exportadoras
27
Proporcion de empleos en grandes importadoras
\ resp del total de empresas importadoras
26

~

23

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Nota: Véase el apéndice A para detalles sobre la metodologia. En el gréfico se incluyen datos sobre el empleo en las empresas
formales de los sectores de la manufactura y los servicios (en el caso de las exportadoras) y del sector de la manufactura (en el
caso de las importadoras) con al menos 5 empleados.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.
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Recuadro 3.2

;Quiénes son las pequeiias, medianas y grandes empresas exportadoras e importadoras?

Las empresas han sido agrupadas en funcion de su
tamafio y de la intensidad de su actividad exportadora
o importadora. En el caso de las empresas exporta-
doras, el criterio seguido ha sido la proporcién de sus
exportaciones en sus ventas de la siguiente manera:
a) no exportadoras: O por ciento; b) pequefias expor-
tadoras: 0-20 por ciento; ¢) medianas exportadoras:
>20-60 por ciento; y d) grandes exportadoras: >60 por
ciento. En el caso de las empresas importadoras, el
criterio seguido ha sido la proporcion de materias
primas importadas en términos de valor, de la siguiente
manera: a) no importadoras: O por ciento; b) pequefias
importadoras: 0-20 por ciento; ¢) medianas importa-
doras: >20-60 por ciento; y d) grandes importadoras:
>60 por ciento. Tanto el comercio directo como el
indirecto (a saber, mediante un intermediario) han
sido considerados.

Las caracteristicas de las empresas varian en funcion
de la intensidad de su actividad comercial (véase el
cuadro 3.1). Las empresas exportadoras e importa-
doras venden més, contratan a mas trabajadores y, en
promedio, Son Mas viejas que las empresas no expor-
tadoras y no importadoras. Entre las empresas expor-
tadoras, las pequefias exportadoras registran mayores

ventas y son mas viejas que las medianas y grandes
exportadoras. De manera similar, las pequefias impor-
tadoras registran ventas mas elevadas y son mas viejas
que las medianas y grandes importadoras. Asimismo,
a mayor intensidad de exportacion, se observa un pro-
medio mas elevado de empleados, mientras que, a
mayor intensidad de importacién, el mismo promedio
se reduce.

La distribuciéon de empresas en funcion de su inten-
sidad de exportacion exhibe importantes variaciones
de un sector a otro (grafico 3.6, barras azules). El
27 por ciento de las empresas manufactureras y
el 12 por ciento de las empresas de servicios son
exportadoras. Entre las empresas manufactureras,
la exportacion es mas recurrente en el sector de la
maquinaria, donde el 42 por ciento de las empresas
exportadoras son pequefias exportadoras, el 43 por
ciento son medianas exportadoras y el 15 por ciento
son grandes exportadoras. El sector del vestido y los
productos de cuero registra la proporcidon mas impor-
tante de grandes exportadoras respecto del total de
empresas exportadoras (52 por ciento), mientras que
en el sector de la manufactura el promedio global es
inferior al 27 por ciento. =

Caracteristicas de la poblacion de empresas en 132 paises, (ltimo afio con datos disponibles,

por situacién comercial

Empresas exportadoras

Empresas importadoras

§ § Empresas de manufactura y servicios Empresas de manufactura
®wm ®wc
E“é E‘é w " »n w " w v " n w w w
s, &0 S ¥y S S S S SS o o &
nle g 3 @8 23 °3 ] S s g=s e S =
S28 =2 S S8 &8 s E] < 528 £ S 2
nE8> ua £ wEE ot st = £ £ wLEE ot st s
SEs JE 2 828 22 B2 5§58 2 S22 52 T2 §2
82 28 2% S8F &5 =% &% =2E BSSE £E =2E &E
Ventas (millones 3,0 3,9 2,3 5,6 7,0 4,6 5,4 2,3 6,5 10,7 5,0 5,8
de dolares EE.UU.)
Edad de las empresas 14,7 16,5 14,2 17,3 21,1 16,3 14,7 14,8 19,1 20,6 19,0 18,3
(afios)
Cantidad de empleados 68,4 1025 53,1 1356 1296 1330 1451 756 160,6 184,3 162,2 146,1

permanentes a tiempo
completo

Nota: Unicamente se han tomado en consideracién empresas con un minimo de 5 empleados. Se dispone de datos sobre empresas de manufactura y ser-
vicios que realizan exportaciones directas o indirectas (a saber, a través de una empresa intermediaria). Unicamente se dispone de datos sobre empresas de
manufactura que realizan importaciones directas o indirectas. La informacion sobre la situacion de sus importaciones se basa en el uso de materias primas
extranjeras en su produccion. Las ventas se expresan en dolares EE.UU. constantes de 2005. Las cifras corresponden a las estimaciones de poblacion,
pues se han aplicado ponderaciones a las encuestas.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.
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Recuadro 3.2

(cont.)

La distribucion de empresas en funcién de su inten-
sidad de importacién también varia de un sector a otro
(grafico 3.6, barras rojas). Aproximadamente el 37 por
ciento de las empresas manufactureras importan
materia prima del extranjero. El sector de los productos
quimicos y farmacéuticos registra la mayor proporcion
de empresas importadoras (49 por ciento del total de
empresas), de las cuales 88 por ciento son medianas
0 grandes exportadoras.

Se observa una sélida correlacién entre las propor-
ciones de empresas exportadoras e importadoras en

distintos sectores. Lo anterior implica que los sectores
con una fuerte proporciéon de empresas exportadoras
tienden también a tener una proporcién mas alta de
empresas importadoras.

Asimismo, cabe resaltar que a mayor tamafio de las
empresas aumenta la proporcién de exportadoras
e importadoras (OMC, 2016b). En el total de las
empresas manufactureras y de servicios, son exporta-
doras el 11, el 24 y el 38 por ciento, e importadoras el
24, el 40y el 58 por ciento, de las pequefias, medianas
y grandes empresas, respectivamente.

Proporcion de exportadoras/importadoras en el total de empresas, ltimo afio con datos disponibles,
en funcion de la intensidad de la actividad exportadora/importadora y del sector econémico (porcentajes)
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Nota: Unicamente se han tomado en consideracién empresas con un minimo de 5 empleados. Se dispone de datos sobre empresas de manu-
factura y servicios que realizan exportaciones directas o indirectas, a saber, a través de una empresa intermediaria. Unicamente se dispone de
datos sobre empresas de manufactura que realizan importaciones directas o indirectas. La informacidn sobre la situacién de sus importaciones
se basa en el uso de materias primas extranjeras en su produccién. Las cifras corresponden a las estimaciones de poblacién, pues se han

aplicado ponderaciones a las encuestas.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

se mantuvo relativamente estable (cerca del 25 por ciento), lo cual hace pensar que la crisis afect6 al
empleo en todas las empresas exportadoras de manera similar. En los ultimos dos afios, el indicador
ha registrado un ligero incremento. Por su parte, la proporcion de trabajadores empleados por grandes
importadoras respecto del total del empleo en empresas importadoras disminuyé de 26,5 a 23,6 por
ciento entre 2008 y 2012, respectivamente, lo cual sugiere que la crisis tuvo un efecto despropor-
cionado en el empleo en las grandes importadoras. En 2016, este indicador se situé en 24,9 puntos
porcentuales, un nivel inferior a los del periodo previo a la crisis. Habida cuenta del actual estanca-
miento, aln queda por ver como evolucionara la proporcion de empleo en las grandes exportadoras

e importadoras en el futuro préximo.
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B. Empresas exportadoras e importadoras: resultados
en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo
en el ambito empresarial

En el apartado A se presentan tendencias agregadas respecto de la cantidad de trabajadores
empleados por empresas exportadoras y de la proporcion de trabajadores empleados en empresas con
intensidades de exportacién e importacion diferentes. Habida cuenta de estas tendencias agregadas,
cabe preguntarse si existe un vinculo entre el comercio y los resultados en materia de eficiencia y en
el mercado de trabajo en el &mbito empresarial. En el presente apartado se divulgan datos sobre el
vinculo existente entre, por un lado, la situacion de una empresa en la exportacion y la importacion,
la intensidad con la que lo hace y la cantidad de afios en que ha exportado, y, por el otro, su produc-
tividad y la cantidad y la calidad de los empleos que brinda, mediante un analisis que pasa del nivel
agregado al &mbito empresarial. El objetivo de este anélisis es estudiar los resultados en materia de
eficiencia y en el mercado de trabajo de empresas exportadoras e importadoras, con miras a identificar
en qué apartados tienen estas empresas rendimientos positivos y negativos.

Medir los resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo

El analisis se basa en datos transversales de mas de 68000 empresas formales privadas con méas de
5 empleados, obtenidos mediante 207 encuestas llevadas a cabo en 132 paises de todos los grupos
de ingreso, en el marco de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial. Los grupos de paises por
ingreso mencionados en el presente apartado se basan en la clasificacion de los paises segln el
ingreso del Banco Mundial, descrita en el apéndice A del capitulo 1.

Para medir la eficiencia en el ambito empresarial existen varios indicadores. En el presente apartado
se han utilizado:

e |a productividad total de factores (PTF); y
e |a productividad del trabajo.

La PTF mide el grado de eficiencia con que una empresa utiliza todos sus insumos juntos (a saber,
la mano de obra, el capital, la materia prima y la electricidad)®. La productividad del trabajo se centra
Unicamente en la mano de obra y mide el valor afiadido (es decir, la diferencia entre las ventas y los
gastos en materia prima) que genera en promedio un trabajador a la empresa. Por ejemplo, si una
empresa A utiliza una mayor cantidad de capital social que la empresa B, pero genera la misma can-
tidad de productos y utiliza la misma cantidad de los demés insumos (mano de obra, materia prima y
electricidad), la empresa A tendréa la misma productividad del trabajo que la empresa B, pero una PTF
inferior, pues requiere de mas capital para producir la misma cantidad de productos.

La PTF y la productividad del trabajo no son medidas enteramente comparables, pues la PTF es
un factor multiplicativo de la funcién productiva, y la productividad del trabajo se mide en unidades
monetarias. Asi pues, la PTF y la productividad del trabajo son medidas muy diferentes de la eficiencia.

Para medir los resultados en el mercado de trabajo en el ambito empresarial, seria ideal que el andlisis
tomara en cuenta todas las dimensiones de la cantidad y la calidad del empleo (OIT, 2013). Con los
datos disponibles, es posible utilizar los siguientes indicadores:

e ¢l salario promedio;

e ¢l total del empleo;

e |a proporcién de empleo femenino; y
e |a proporcién de empleo temporal.

El total del empleo en el &mbito empresarial es un indicador de la disponibilidad de oportunidades de
empleo en una empresa. La proporcion de empleo femenino en el &mbito empresarial es un indicador
de la igualdad de oportunidades y trato en el empleo entre géneros. El salario promedio en el ambito
empresarial permite estimar la adecuacion de los ingresos. La proporcién de trabajadores temporales

3. En el presente capitulo, las estimaciones de PTF en el &mbito empresarial se basan estrechamente en Saliola y Seker (2011).
La PTF estimada puede ser interpretada de la siguiente manera: considerando dos empresas con los mismos gastos en mano de
obra, materia prima y electricidad y un capital social del mismo valor, si una de las dos empresas registra el doble de ventas que
la otra en términos de valor, entonces su PTF es dos veces mas elevada.
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respecto del total del empleo en el ambito empresarial es una medida representativa del nivel promedio
de seguridad del empleo. Asimismo, sirve como indicador de la calidad del trabajo, pues se ha demos-
trado que el empleo temporal esta vinculado con una mayor prevalencia de problemas de salud fisica
y mental (Benavides et al., 2000; Virtanen et al., 2005; Waenerlund, Virtanen y Hammarstréom, 2011).

Vincular los resultados en materia de eficiencia
y en el mercado de trabajo con el comercio

En el presente apartado se vinculan los resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo
en el ambito empresarial con indicadores en materia de comercio en el &mbito empresarial mediante
analisis de regresion. Para medir la conducta de las empresas en materia comercial, se ha recurrido
a tres indicadores distintos. Por un lado, este apartado se centra en la situacion en la exportacion
y la importacién, y compara los resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo de,
por un lado, empresas exportadoras y no exportadoras, y, por el otro, empresas importadoras y no
importadoras (véase el apéndice B para mas detalles). Por otro lado, se ha utilizado la intensidad de
las actividades exportadora e importadora en el ambito empresarial. Estos indicadores ilustran con
qué intensidad participan las empresas en la exportacion y la importacion. Se han comparado los
resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo de empresas con distintas intensidades
de las actividades exportadora e importadora (véase el apéndice B). Finalmente, se ha recurrido a la
cantidad de afios en que una empresa ha exportado para analizar hasta qué punto la experiencia en
la exportacion se relaciona con los resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo en
el caso de las empresas exportadoras (véase el apéndice C).

En el analisis, se comparan implicitamente empresas con condiciéon de propiedad (nacional o extran-
jera) y edades idénticas, actividades econémicas similares (medidas mediante la intensidad de capital,
la intensidad del uso de electricidad y variables ficticias del sector), del mismo pais y durante el mismo
afio (medido mediante variables ficticias de las encuestas). Estas variables son integradas en las regre-
siones como variables de control. Cabe resaltar que, en el marco de las regresiones, se ha tomado la
decisién de no controlar variables como las ventas (utilizadas para determinar el tamafio de la empresa)
o el nivel promedio de estudios de los trabajadores, pues es posible que estos canales (economias de
escala, cambio en la composicién de la fuerza de trabajo) permitan el vinculo entre el comercio y los
resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo.

Se deben interpretar los resultados como resultados promedio, es decir, no se debe descartar la
existencia de valores atipicos respecto de la eficiencia o los resultados en el mercado de trabajo en
ambos sentidos. Los resultados de estos analisis son presentados en el resto del presente apartado.

Las empresas exportadoras son considerablemente
mas productivas que las empresas no exportadoras

Gracias a cifras sobre la PTF y la productividad del trabajo en el &mbito empresarial, el grafico 3.7 pone
de manifiesto con datos empiricos los distintos resultados en materia de eficiencia entre empresas
exportadoras y no exportadoras, y entre empresas importadoras y no importadoras. Las empresas
exportadoras son mas productivas que las empresas no exportadoras. En efecto, las empresas expor-
tadoras registran, en promedio, una PTF mas de 7 puntos porcentuales mas alta (panel A) y una
productividad del trabajo méas de 30 puntos porcentuales superior (panel C) que las empresas no
exportadoras. La superioridad respecto de la productividad se observa en las empresas exportadoras
de todos los grupos de ingreso. Asimismo, la productividad del trabajo es mas elevada en las empresas
exportadoras de todos los sectores, mientras que su PTF es més alta en casi todos los sectores, a
excepcion de los sectores de los productos no metalicos y plasticos, y de la maquinaria. Ya que la
proporcién de empresas exportadoras en el sector de la maquinaria es relativamente alta (véase el
recuadro 3.2), es probable que esta situacion derive en una competencia elevada en los mercados de
exportacion y, por lo mismo, en una disminucién de las ventas respecto del uso de insumos.

Por su parte, las empresas importadoras tienden a ser considerablemente méas productivas que las no
importadoras (paneles B y D), aunque esta superioridad es inferior a la de las empresas exportadoras.
Se estima que las empresas importadoras registran una productividad del trabajo 19 puntos porcen-
tuales superior a la de las empresas no importadoras. Se observa una elevada superioridad respecto de

3. Comercio y organizacion de la produccion 89



Grafico 3.7

Diferencias porcentuales en la productividad en el ambito empresarial entre empresas que
participan en el comercio y empresas no que participan en el comercio, por grupo de ingreso
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Nota: Las columnas sin colores sélidos indican que la significacién estadistica de la estimacién no es diferente a O. Las
columnas con colores sélidos indican que la significacion estadistica de la estimacién asciende al nivel del 10 por ciento. Las
estimaciones se basan en regresiones mediante minimos cuadrados ordinarios utilizando: por un lado, como variables depen-
dientes, el logaritmo de la productividad (PTF) y la productividad del trabajo, respectivamente; y, por el otro, como variables
explicativas, la variable ficticia de la situacién como exportador, la variable ficticia de la situacién como importador, la variable
ficticia de propiedad extranjera, la edad de la empresa, los costos de la electricidad respecto de las ventas, el valor de la
recompra del capital social respecto de las ventas, las variables ficticias del sector y las variables ficticias de la encuesta. Véase
el apéndice B para detalles metodolégicos.

Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

la productividad en las empresas importadoras de todos los grupos de ingreso. Asimismo, la produc-
tividad del trabajo de las empresas importadoras es superior y estadisticamente significativa en todos
los sectores, a excepcion de los del textil, el vestido y los productos de cuero. La PTF de las empresas
importadoras Unicamente es superior en los paises de ingreso mediano bajo, donde es posible que
la importacién constituya una actividad fundamental para competir en los mercados internacionales.
Las empresas importadoras registran la misma productividad que las no importadoras en casi todos
los sectores, a excepcion del de la madera y el papel, en el que las empresas importadoras son menos

productivas, y en el de los productos no metalicos y plasticos, en el que las empresas importadoras
son mas productivas.
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La confirmacion de que las empresas que participan en el comercio son mas productivas que las
empresas que no participan concuerda con la literatura teérica (Kasahara y Lapham, 2013; Melitz,
2003) y los estudios empiricos (Bernard et al., 2007 y 2012; Mayer y Ottaviano, 2008; Wagner, 2007).
No obstante, mucho se ha debatido en el mundo académico sobre por qué las empresas que parti-
cipan en el comercio registran una mayor productividad.

Por un lado, es posible que las diferencias entre empresas que participan y no participan en el
comercio respecto de la productividad sea la consecuencia de una autoseleccion. Una de las razones
por las cuales es posible que las empresas mas productivas se autoseleccionen en el mercado de
las exportaciones es el hecho de que las empresas tienen que pagar costos fijos econémicamente
significativos para empezar a exportar e importar (Bernard y Jensen, 2004; Das, Roberts y Tybout,
2007). Antes de entrar en los mercados de exportacion, las empresas deben investigar el mercado,
adaptar sus productos a las necesidades de los consumidores extranjeros y crear canales de distribu-
cion. Antes de empezar a importar, las empresas deben buscar proveedores, adaptar sus procesos de
produccién a las nuevas variedades de insumos extranjeros y crear canales de abastecimiento. Solo
las empresas mas productivas pueden sufragar esos costos.

Por otro lado, es posible que las diferencias entre empresas que participan y no participan en el
comercio respecto de la productividad sean la consecuencia del «aprendizaje durante la exportacion»,
que tiene lugar mediante, por lo menos, tres canales. En primer lugar, las empresas exportadoras
pueden beneficiarse de las economias de escala, en las que la ampliacion de la produccién destinada
a adaptarse a mercados de exportacion suele estar acompafiada de una reduccién de los costos uni-
tarios. En efecto, una de las principales motivaciones de las empresas para exportar es hacer crecer
sus negocios aprovechando el potencial de mercados de exportacién menos saturados (Kubickova,
Votoupalova y Toulova, 2014; Moen, 1999). En segundo lugar, es posible que las empresas aprendan
al lidiar con consumidores extranjeros potencialmente mas sofisticados, quienes exigen productos de
mayor calidad. Por Ultimo, la exposicién a la competencia en mercados extranjeros puede obligar a las
empresas a aumentar su productividad para sobrevivir y tener éxito.

Las empresas importadoras también pueden «aprender durante la importacion». Las empresas que
logran obtener insumos extranjeros pueden escoger entre una mayor variedad de insumos Yy, sobre
todo, insumos de mayor calidad que pueden estar acompafiados de transferencias de tecnologia
y conocimientos (Ethier, 1982; Grossman y Helpman, 1991). Los estudios empiricos confirman
el impacto positivo del acceso a una mayor cantidad de insumos extranjeros en la productividad
de las empresas (Amiti y Konings, 2007; Halpern, Koren y Szeidl, 2015; Stone y Shepherd, 2011;
Vandenbussche y Viegelahn, 2016).

Asimismo, los estudios empiricos sugieren que ambas direcciones de causalidad son importantes,
aunque estas relaciones pueden variar en funcién de los paises (De Loecker, 2007 y 2013; Fatou y
Choi, 2015; Keller y Yeaple, 2009; Van Biesebroeck, 2005).

La productividad del trabajo de las empresas exportadoras
tiende a aumentar a mayor experiencia en la exportacion

En los paises de bajo ingreso, entre empresas exportadoras de edades y caracteristicas idénticas, los
niveles de productividad (basados en la PTF) disminuyen considerablemente a mayor experiencia en
la exportacioén. Es posible que ello se deba a que la falta de infraestructura para el comercio (una situa-
cién frecuente en estos paises) complica considerablemente el crecimiento de las empresas expor-
tadoras, asi como la ampliacién a mercados de exportacion y la exportacién de productos nuevos.
Por el contrario, en los paises de ingreso mediano bajo los niveles de productividad de las empresas
exportadoras aumentan considerablemente a mayor experiencia en la exportacion.

En esos paises se observa también una relacion positiva entre la experiencia en la exportacion y la pro-
ductividad del trabajo: un incremento del 10 por ciento en la cantidad de afios en que se ha exportado
se asocia con un aumento de casi 0,5 puntos porcentuales, sobre todo en los paises de ingreso alto
(véase el grafico 3.8). Estos hallazgos concuerdan con la idea de que existen efectos de aprendizaje que
resultan de la exportacion, los cuales generan aumentos en la productividad una vez que la empresa
empieza a exportar. En efecto, la presencia de efectos de aprendizaje implicaria que las empresas con
mayor experiencia en la exportacion registran una productividad més elevada que las empresas que
apenas han empezado a exportar y que aun no han tenido muchas oportunidades de aprendizaje.
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Grafico 3.8

Efecto estimado en la productividad de un incremento del 10 por ciento
en la cantidad de afios que una empresa ha realizado exportaciones
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Nota: Las columnas sin colores sélidos indican que la significacion estadistica de la estimacién no es diferente a 0. Las columnas
con colores sélidos indican que la significacion estadistica de la estimaciéon asciende al nivel del 10 por ciento. Las estimaciones
se basan en regresiones mediante minimos cuadrados ordinarios utilizando: por un lado, como variables dependientes, el loga-
ritmo de la productividad (PTF) y la productividad del trabajo, respectivamente; y, por el otro, como variables explicativas, el
logaritmo de la cantidad de afios que se ha exportado, la intensidad de exportacion, la intensidad de importacion, la variable
ficticia de la propiedad extranjera, la edad de la empresa, los costos de la electricidad respecto de las ventas, el valor de la
recompra del capital social respecto de las ventas, las variables ficticias del sector y las variables ficticias de la encuesta. Véase
el apéndice C para detalles metodolégicos.

Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

Aunque la superioridad en la productividad de las empresas exportadoras
es la misma independientemente de la intensidad de la actividad
exportadora, se relaciona con esta intensidad de manera no lineal

Como ya se ha mencionado, la intensidad comercial también influye. Las empresas exportadoras son
heterogéneas: mientras que algunas exportan de manera ocasional, tras recibir pedidos no deseados
del extranjero, otras empresas explotan proactivamente el potencial de los mercados extranjeros o han
sido creadas Unicamente con el objetivo de exportar. Lo mismo puede decirse de las empresas impor-
tadoras, pues las hay que solo se abastecen de un insumo extranjero, mientras que otras adquieren
todos sus insumos a través de proveedores extranjeros. Gran parte de los estudios que vinculan el
comercio con la productividad han dejado desatendido el efecto de la intensidad de la actividad impor-
tadora en la productividad. Por su parte, aunque apenas algunos estudios han considerado el efecto
de la intensidad de la actividad exportadora, suelen identificar pruebas de la existencia de una relacion
positiva con la productividad, lo cual implicaria que la productividad aumenta cuanto méas exporta una
empresa (Castellani, 2002; Liu, Tsou y Hammitt, 1999). Asimismo, se ha observado que la exportacion
incrementa el crecimiento de la productividad de empresas con baja actividad exportadora y que no
modifica la de empresas con alta actividad exportadora (Fryges y Wagner, 2008).

Los hallazgos presentados en este capitulo indican que, independientemente de la intensidad con que
lo hagan, todas las empresas que participan en el comercio registran una mayor productividad (ya sea
que se utilice la PTF o la productividad del trabajo como indicador), aunque en distintos grados. Se
estima que la productividad de las empresas exportadoras es superior a la de las empresas no expor-
tadoras, independientemente de la intensidad de la actividad exportadora (grafico 3.9, paneles Ay C).
No obstante, en el caso de la productividad del trabajo se observa una relaciéon no lineal: mientras que
la productividad es mas alta cuando la intensidad de la actividad exportadora se sitla entre el 20 y el
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Variacion de la productividad en empresas con caracteristicas promedio,
segin la intensidad comercial
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Nota: Las estimaciones se basan en regresiones mediante minimos cuadrados ordinarios utilizando: por un lado, como variables
dependientes, el logaritmo de la productividad (PTF) y la productividad del trabajo, respectivamente; y, por el otro, como varia-
bles explicativas, la intensidad de exportacion (funciones lineal, cuadrética y ctbica), la intensidad de importacién (funciones
lineal, cuadrética y cubica), la variable ficticia de la propiedad extranjera, la edad de la empresa, los costos de la electricidad
respecto de las ventas, el valor de la recompra del capital social respecto de las ventas, las variables ficticias del sector y las
variables ficticias de la encuesta. Véase el apéndice B, y Soete y Viegelahn (en prensa) para més detalles metodoldgicos.

Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

40 por ciento, las grandes exportadoras registran una productividad relativamente baja. Tomando la
PTF como indicador, la diferencia respecto de la productividad en funcién de la intensidad de la acti-
vidad importadora es casi nula (panel B). Por el contrario, se estima que la productividad del trabajo
aumenta a mayor intensidad de la actividad importadora, por lo menos cuando esta intensidad se sitla
en el rango de entre el 70y el 80 por ciento (panel D).
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Aunque las empresas exportadoras e importadoras pagan salarios significativamente
mas altos que las empresas que no participan en el comercio, la superioridad
salarial es inferior a la superioridad de la productividad del trabajo

El grafico 3.10 ilustra las relaciones entre la exportacion, la importacién y los salarios. Tanto las
empresas exportadoras como las importadoras pagan en promedio salarios mas elevados que
las empresas con caracteristicas similares, pero que no participan en el comercio. Se estima que las
empresas exportadoras pagan, en promedio, un salario un 18 por ciento superior que las empresas
no exportadoras (panel Al), mientras que, en el caso de las empresas importadoras, el salario es un
14 por ciento mas alto (panel A2). La amplitud de las diferencias salariales parece concordar con las
estimaciones de estudios anteriores (Schank, Schnabel y Wagner, 2007). Asimismo, las empresas
exportadoras e importadoras pagan salarios mas altos en todos los grupos de paises, aunque se estima
que la diferencia salarial varia segun el grupo de ingresos. Las empresas exportadoras e importadoras
pagan salarios mas altos que las empresas que no participan en el comercio en todos los sectores, a
excepcion del sector textil, donde no se observa una diferencia estadisticamente significativa entre los
salarios de las empresas importadoras y las no importadoras.

La literatura cientifica también ha documentado que las empresas importadoras y exportadoras pagan
salarios mas altos, en promedio (Bernard et al., 2007; Duda-Nyczak y Viegelahn, en prensa; Egger,
Egger y Kreickemeier, 2013). No obstante, las caracteristicas de cada empresa también influyen: se
ha demostrado que la exportacion genera aumentos, sobre todo en empresas donde los salarios son
acordados mediante la negociacion colectiva (Carluccio, Fougere y Gautier, 2015). Asimismo, se ha
observado que la combinacién de un mayor acceso a insumos extranjeros con aranceles a insumos
reducidos da paso a un aumento salarial, mientras que la reduccién de los aranceles a los productos
tiene un efecto menos pronunciado, por lo menos en el caso de Indonesia (Amiti y Davis, 2012). La
superioridad salarial también se explica por las diferencias entre las calificaciones de la mano de obra
de las empresas que participan en el comercio y de aquellas que no participan, pues una mano de
obra mas calificada supone salarios mas altos (Bustos, 2011; Verhoogen, 2008; Yeaple, 2005).

Habida cuenta de la elevada superioridad de la productividad de las empresas exportadoras e impor-
tadoras que se observa en el grafico 3.7, cabe preguntarse en qué medida se traduce este incremento
en la eficiencia en aumentos salariales. Si bien el grado en que se comparten las rentas depende de
varios factores, es probable que el alcance del poder de negociacién de los trabajadores desempefie
un papel crucial.

La superioridad salarial es considerablemente y estadisticamente menor que la superioridad de la
productividad del trabajo visible en los paneles Cy D del grafico 3.7 (cuya magnitud puede compararse
directamente, pues las regresiones incluyen el mismo conjunto de variables de control). La superio-
ridad salarial estimada de las empresas exportadoras es inferior a la superioridad de la productividad
del trabajo en todos los grupos de ingreso. Respecto de las empresas importadoras, se observa una
brecha entre la superioridad salarial estimada y la superioridad estimada de la productividad, aunque
Unicamente en el caso de los paises de ingreso bajo y mediano bajo, mientras que los paises de
ingreso mediano alto y alto registran superioridades del mismo rango.

Los resultados indican que la exportacion y la importacion tienen un efecto positivo en los salarios
promedio de los trabajadores. Sin embargo, los incrementos en la eficiencia vinculados a la exporta-
cién y la importacion no siempre se traducen en un incremento de la misma magnitud en los salarios.
Esto también concuerda con estudios anteriores en los que se documenta un vinculo negativo entre la
participacion en las CMS y la proporcion de ingresos para la mano de obra (OIT, 2015b; FMI, 2017).

La mayoria de los pocos estudios realizados hasta la fecha sobre el impacto de la intensidad comercial
en los salarios han identificado un efecto positivo en los salarios (Munch y Skaksen, 2008; Schank,
Schnabel y Wagner, 2007). Aunque nuestro andlisis confirma que los salarios son superiores indepen-
dientemente de la intensidad comercial, la relacion no es lineal. Las empresas con una actividad expor-
tadora baja pagan salarios mas altos que empresas con mayor actividad exportadora (la diferencia
es estadisticamente significativa; grafico 3.10, panel B1). En cuanto a las empresas importadoras, se
puede decir que en general los salarios aumentan a mayor proporcion de las importaciones en el total
de gastos en materia prima (grafico 3.10, panel B2). Se observan estos patrones en una gran cantidad
de sectores y en paises de diversos grupos de ingreso.
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Grafico 3.10

Exportaciones, importaciones y salarios

Panel A. Diferencias porcentuales en los salarios entre empresas que participan en el comercio y empresas
que no participan en el comercio, por grupo de ingreso
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Panel C. Efecto estimado en los salarios de un incremento del 10 por ciento
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colores sélidos indican que la significacion estadistica de la estimacion asciende al nivel del 10 por ciento. Las estimaciones se basan
en regresiones mediante minimos cuadrados ordinarios utilizando el logaritmo del salario promedio como variable dependiente. Las
principales variables de interés incluidas en la regresion son, respectivamente: las variables ficticias de la situacién como exportador
e importador (para el panel A), la intensidad de exportacién e importacién (funcién lineal, cuadrética y cubica; para el panel B) y
la cantidad de afios que la empresa ha exportado (para el panel C). En cada regresion, se han incluido las siguientes variables de
control: la variable ficticia de la propiedad extranjera, la edad de la empresa, los costos de la electricidad respecto de las ventas, el
valor de la recompra del capital social respecto de las ventas, las variables ficticias del sector y las variables ficticias de la encuesta.
Véanse los apéndices B y C, asi como Soete y Viegelahn (en prensa) para mas detalles metodoldgicos.

Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.
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En las empresas promedio, la variacion de los salarios en funcién de la intensidad de la actividad expor-
tadora o importadora es muy similar a la de la productividad del trabajo (grafico 3.9, paneles C y D),
lo que hace pensar que los trabajadores logran obtener una parte del valor afladido que crean. Este
fenémeno es relativamente independiente de la intensidad comercial de las empresas. Sin embargo,
en todos los casos, la superioridad salarial es inferior a la superioridad en la productividad del trabajo.

Por Ultimo, cabe resaltar que, a mayor experiencia en la exportacién, los salarios suelen ser méas
altos. En efecto, un aumento del 10 por ciento en la cantidad de afios que una empresa ha expor-
tado da paso a un incremento de 0,7 puntos porcentuales en los salarios (grafico 3.10, panel C). Se
observa que la superioridad salarial promedio correspondiente a uno o mas aflos de experiencia en
la exportacion es similar a la superioridad promedio de la productividad del trabajo, lo cual sugiere
que la brecha entre la productividad y los salarios no cambia sisteméaticamente a mayor experiencia
en la exportacion.

Las fuerzas de trabajo de las empresas exportadoras e importadoras
son mas grandes que las de las empresas que no participan en el comercio

El grafico 3.11 pone en evidencia las relaciones entre la exportacion, la importacion y el tamafio de
la fuerza de trabajo de una empresa. En promedio, las empresas exportadoras emplean fuerzas de
trabajo mas de dos veces superiores a las de las empresas no exportadoras (la diferencia promedio
asciende al 158 por ciento; véase el panel Al). Las empresas exportadoras tienen fuerzas de trabajo
superiores a las de las no exportadoras en todos los sectores. Ademas, se estima que las fuerzas de
trabajo son méas numerosas en todas las empresas exportadoras, independientemente de su intensidad
comercial (véase el panel B1), y que las empresas con una elevada actividad exportadora tienden
a tener las fuerzas de trabajo de mayor volumen. Se estima que, por ejemplo, una empresa que
exporta todas sus ventas emplea cuatro veces mas empleados permanentes a tiempo completo que
las empresas no exportadoras. A mayor experiencia en el mercado de exportacion, la cantidad de
empleados permanentes a tiempo completo en las empresas exportadoras aumenta: un 10 por ciento
de incremento en la experiencia en la exportacion equivale a un aumento de casi el 2,5 por ciento en
la cantidad empleados permanentes a tiempo completo (en comparaciéon con empresas con caracte-
risticas similares; véase el panel C).

De manera similar, las empresas importadoras suelen ser de mayor tamafio que las no importadoras,
aunque la diferencia de tamafio asciende apenas a 56 puntos porcentuales (véase el panel A2).
Ademaés, las empresas importadoras emplean mas empleados permanentes a tiempo completo que las
empresas no importadoras en todos los sectores. Las mayores fuerzas de trabajo entre las empresas
importadoras se observan en las medianas importadoras.

Muchos estudios han documentado que las empresas que participan en el comercio internacional
suelen ser de mayor tamafio y, por lo tanto, emplean a una fuerza de trabajo méas numerosa (Bernard
etal., 2007). En parte, esta distincion se debe a las economias internacionales de escala. En el anélisis
del presente estudio se demuestra que las mayores diferencias entre empresas que participan y no
participan en el comercio tienen lugar en los paises de ingreso bajo y que dichas diferencias parecen
disminuir a mayor desarrollo e ingresos. Es posible que este patrén tenga origen en el hecho de que
los paises de ingreso bajo afrontan mayores obstaculos en comercio que los paises de ingreso alto,
pues suelen carecer de una infraestructura con la suficiente calidad como para fomentar el comercio.

En efecto, se ha descubierto que la prevalencia de las empresas exportadoras aumenta a mayor nivel
de desarrollo (Fernandes, Freund y Pierola, 2016). Asi pues, en los paises menos desarrollados las
empresas que participan en el comercio deben pagar un costo fijo particularmente elevado, que solo
pueden sufragar si son muy productivas. Las empresas con fuerzas de trabajo considerablemente
numerosas suelen ser las mas productivas. Es por ello por lo que se estima que la diferencia entre
empresas que participan y no participan en el comercio es mas pronunciada en paises donde se
registran los mayores costos fijos de entrada en los mercados de exportacion e importacion.
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Exportaciones, importaciones y empleo permanente a tiempo completo

Cantidad de trabajadores permanentes
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Panel A. Diferencias porcentuales en el empleo entre empresas que participan en el comercio y empresas
que no participan en el comercio, por grupo de ingreso
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Panel B. Variacion en el empleo en empresas con caracteristicas promedio, segtin la intensidad comercial
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colores sélidos indican que la significacion estadistica de la estimacion asciende al nivel del 10 por ciento. Las estimaciones se basan
en regresiones mediante minimos cuadrados ordinarios utilizando el logaritmo del empleo permanente a tiempo completo como variable
dependiente. Las principales variables de interés incluidas en la regresion son, respectivamente: las variables ficticias de la situacion
como exportador e importador (para el panel A), la intensidad de exportacién e importacién (funcion lineal, cuadrética y ctbica; para
el panel B) y la cantidad de afios que la empresa ha exportado (para el panel C). En cada regresién, se han incluido las siguientes
variables de control: la variable ficticia de la propiedad extranjera, la edad de la empresa, los costos de la electricidad respecto de las
ventas, el valor de la recompra del capital social respecto de las ventas, las variables ficticias del sector y las variables ficticias de la
encuesta. Véanse los apéndices B y C, asi como Soete y Viegelahn (en prensa) para més detalles metodoldgicos.

Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.
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Las grandes exportadoras e importadoras registran mayores
proporciones de mujeres en sus fuerzas de trabajo

El grafico 3.12 muestra las relaciones entre la exportacion, la importacién y la proporcion de mujeres
en la fuerza de trabajo de una empresa. En todos los grupos de ingreso, a excepcion de los paises de
ingreso alto, las empresas exportadoras emplean relativamente a mas mujeres que las no exportadoras
(véase el panel Al). En promedio, entre las empresas exportadoras y no exportadoras se observa una
diferencia de 3 puntos porcentuales, que alcanza los 9 puntos porcentuales en los paises de ingreso
bajo. En todos los sectores, las empresas exportadoras emplean a mas trabajadoras permanentes a
tiempo completo que las no exportadoras. En casi todos los casos, la diferencia es estadisticamente
significativa. Se observan proporciones particularmente amplias de mujeres en las fuerzas de trabajo
de las grandes exportadoras (véase el panel B1). Segun las estimaciones, en una empresa no expor-
tadora promedio la proporcién de mujeres en la fuerza de trabajo asciende a 29 puntos porcentuales
aproximadamente, mientras que en las empresas que exportan todas sus ventas este indicador alcanza
los 40 puntos porcentuales.

No se observa una relacion estadisticamente significativa entre la cantidad de afios en que una
empresa ha exportado y la proporcién de mujeres en su fuerza de trabajo, lo cual pone en evidencia
la ausencia de un sesgo de género en la contratacion tras el inicio de la actividad exportadora de una
empresa (véase el panel C).

Asimismo, existe una relacion positiva entre la importacion y la proporcion de mujeres en el empleo
permanente a tiempo completo: en promedio, se observa una diferencia estimada de 2 puntos por-
centuales entre empresas importadoras y no importadoras (véase el panel A2). Se estima que esta
diferencia es mas marcada en los paises de ingreso bajo. Si bien en algunos sectores las empresas
importadoras emplean a mas mujeres (por ejemplo, en los sectores de la madera y el papel, y el ves-
tido y los productos de cuero), en otros no se observan diferencias. Entre las empresas importadoras,
la proporcion de mujeres entre los empleados permanentes a tiempo completo aumenta a mayor
intensidad en la actividad de importacion. En efecto, en el caso de las empresas no importadoras el
indicador se sitta en el 28 por ciento, mientras que las empresas que importan todas sus materias
primas registran un 32 por ciento (véase el panel B2).

Se ha demostrado que la orientacion a la exportacion tiene un vinculo con el incremento del empleo
femenino en algunos paises y sectores. Por ejemplo, un estudio sobre ciudades mexicanas orien-
tadas a la exportacién descubrid que el empleo femenino se concentra en sectores orientados a la
exportacion (Tamborini, 2007). También se ha observado una correlaciéon positiva entre la orientacion
a la exportacion y la «feminizacién de la mano de obra» en Bangladesh (Kabeer y Mahmud, 2004),
India (Ghosh, 2004), Kenya (Were, 2012) y Turquia (Baslevent y Onaran, 2004; Ozler, 2000). Datos
recientes de Africa sugieren que la superioridad en los indicadores de empresas exportadoras e
importadoras puede aumentar si el pais instrumenta politicas en materia de género (Duda-Nyczak y
Viegelahn, 2017). Si bien la presencia de una elevada proporciéon de mujeres en la fuerza de trabajo
de una empresa es un indicador de inclusion laboral, no permite necesariamente asumir nada sobre
la calidad de los empleos de las mujeres (ni de los hombres). El andlisis de esta cuestion excede el
ambito del presente informe.
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Exportaciones, importaciones y proporcion de empleo femenino

Panel A. Diferencias porcentuales en la proporcion de empleo femenino entre empresas que participan
en el comercio y empresas que no participan en el comercio, por grupo de ingreso

A1. Exportadoras vs no exportadoras A2. Importadoras vs no importadoras
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Panel B. Variacién en la proporcion de empleo femenino en empresas con caracteristicas promedio,
segiin la intensidad comercial
B1. Intensidad de las exportaciones (porcentaje B2. Intensidad de las importaciones
de exportaciones respecto de las ventas) (porcentaje de importaciones respecto
de los gastos en materias primas)

40 — 40

== Estimacion puntual e Estimacion puntual

b Intervalo de confianza (95 por ciento) 5 Intervalo de confianza (95 por ciento)
g 35 g 35
L 2L
3 3
a Q
= =
) 0)
S S
- 30 — = 30
2 S
© 2
[s] o
s s
a a

25 25

0 25 50 75 100 0 25 50 75 100
Intensidad de las exportaciones Intensidad de las importaciones

Panel C. Efecto estimado en el empleo femenino de un incremento del 10 por ciento
en la cantidad de afios que una empresa ha realizado exportaciones
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Nota: Las columnas sin colores sélidos indican que la significacién estadistica de la estimacion no es diferente a 0. Las columnas
con colores sdlidos indican que la significacion estadistica de la estimacién asciende al nivel del 10 por ciento. Las estimaciones se
basan en regresiones mediante minimos cuadrados ordinarios utilizando la proporcién de empleo femenino en el empleo permanente
a tiempo completo como variable dependiente. Las principales variables de interés incluidas en la regresién son, respectivamente:
las variables ficticias de la situacién como exportador e importador (para el panel A), la intensidad de exportacién e importacion
(funcién lineal, cuadrética y cubica, para el panel B) y la cantidad de afios que la empresa ha exportado (para el panel C). En cada
regresion, se han incluido las siguientes variables de control: la variable ficticia de la propiedad extranjera, la edad de la empresa,
los costos de la electricidad respecto de las ventas, el valor de la recompra del capital social respecto de las ventas, las variables
ficticias del sector y las variables ficticias de la encuesta. Véanse los apéndices B y C, asi como Soete y Viegelahn (en prensa) para
mas detalles metodoldgicos.

Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.
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Mientras que la proporcidn de trabajadores temporales es superior en las fuerzas de trabajo
de las empresas exportadoras, las empresas importadoras suelen emplear a una menor
cantidad de trabajadores temporales, aunque los resultados varian de un sector a otro

El grafico 3.13 muestra las relaciones entre la exportacion, la importacion y la proporcién de empleo
temporal. La proporcién de trabajadores temporales es un indicador de la estabilidad y la seguridad
laborales. Al comparar empresas con la misma situacion de propiedad, edad y actividad econdémica,
se observa que las empresas exportadoras registran una proporcion promedio de trabajadores tem-
porales 1,5 puntos porcentuales superior que la de las empresas no exportadoras en todos los grupos
de ingreso (véase el panel Al). La proporciéon de empleados temporales aumenta a mayor intensidad
de la actividad exportadora (véase el panel B1). La cantidad de afios en que una empresa ha expor-
tado tiene un efecto negativo en la proporcién de empleo temporal: un aumento del 10 por ciento
en la experiencia en la exportacion genera una disminucién de 6 puntos porcentuales en este indi-
cador (panel C).

Otros estudios parecen confirmar la existencia de un vinculo entre la exportacion y la volatilidad de
las ventas (Nguyen y Schaur, 2012), lo cual podria explicar parcialmente por qué las empresas expor-
tadoras tienen mayor necesidad de trabajadores temporales. En el Japén se ha demostrado recien-
temente que las empresas que participan en el comercio hacen mayor uso del empleo temporal, lo
cual sustenta la idea de que estas empresas utilizan los contratos temporales como amortiguadores
laborales (Machikita y Sato, 2016). Se estima que la flexibilidad es una de las principales motivaciones
del uso de contratos temporales, aunque los resultados varian de un sector a otro (Aleksynska y Berg,
2016; véase también el capitulo 2 para un analisis mas detallado). Por ejemplo, las empresas exporta-
doras del sector de los alimentos, las bebidas y el tabaco registran una proporcion de empleo temporal
7,4 puntos porcentuales superior a la de empresas no exportadoras del mismo sector, mientras que
en el sector del metal la proporcion de las empresas exportadoras es 1,8 puntos porcentuales inferior.

Las empresas importadoras recurren en menor medida al empleo temporal que las empresas no
importadoras, por lo menos en los paises de ingreso bajo y mediano bajo, donde registran una pro-
porcion global de empleo temporal cerca de 0,7 puntos porcentuales inferior a la de las empresas no
importadoras (véase el panel A2). Sin embargo, la diferencia varia de un sector a otro. Por ejemplo, en
las empresas importadoras de los sectores de los alimentos, las bebidas y el tabaco y de los productos
no metalicos y plasticos, la proporciéon de empleo temporal es 1,3y 3,1 puntos porcentuales inferior a
la de las empresas no importadoras, respectivamente. Por su parte, en las empresas importadoras de
los sectores del vestido y el cuero y del metal se observa que la proporcion de empleo temporal es un
punto porcentual mas elevada. Estas diferencias podrian tener origen en la variacién de requisitos de
calificaciones y capacitacion intersectoriales. En los sectores donde solo se requieren calificaciones
y capacitacion minimas resulta mas facil para las empresas emplear a trabajadores temporales para
responder a las fluctuaciones del mercado extranjero. En sectores donde son necesarios trabaja-
dores altamente calificados, recurrir a esta alternativa es mas complicado. Asimismo, la proporcién
de empleo temporal se reduce a mayor intensidad de la actividad importadora (véase el panel B2).
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Exportaciones, importaciones y proporcion de trabajadores temporales

Panel A. Diferencias porcentuales en la proporcién de empleo femenino entre empresas que participan
en el comercio y empresas que no participan en el comercio, por grupo de ingreso
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Panel C. Efecto estimado en el empleo temporal de un incremento del 10 por ciento
en la cantidad de afios que una empresa ha realizado exportaciones
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Nota: Las columnas sin colores sélidos indican que la significacion estadistica de la estimacidn no es diferente a 0. Las columnas
con colores sdlidos indican que la significacion estadistica de la estimacion asciende al nivel del 10 por ciento. Las estimaciones
se basan en regresiones mediante minimos cuadrados ordinarios utilizando la proporcién de empleo temporal como variable depen-
diente. Las principales variables de interés incluidas en la regresién son, respectivamente: las variables ficticias de la situacion
como exportador e importador (para el panel A), la intensidad de exportacién e importacion (funcién lineal, cuadrética y cubica;
para el panel B) y la cantidad de afios que la empresa ha exportado (para el panel C). En cada regresién, se han incluido las
siguientes variables de control: la variable ficticia de la propiedad extranjera, la edad de la empresa, los costos de la electricidad
respecto de las ventas, el valor de la recompra del capital social respecto de las ventas, las variables ficticias del sector y las varia-
bles ficticias de la encuesta. Véanse los apéndices By C, asi como Soete y Viegelahn (en prensa) para més detalles metodoldgicos.

Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.
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C. Proveedores en las cadenas mundiales de suministro:
resultados en materia de eficiencia y en el mercado
de trabajo en el ambito empresarial

En el apartado anterior se puso en evidencia que los resultados en materia de eficiencia y en el mer-
cado de trabajo no solo varian en funcién de la participacion de las empresas en el comercio, sino tam-
bién en funcién de su intensidad comercial. En el presente apartado se analizan las variaciones entre
empresas que participan en el comercio, centrandose en los exportadores que participan en las CMS.

Identificar a las empresas proveedoras en las CMS y estimar
sus resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo

Una CMS es una organizacion transfronteriza de tareas necesarias para la produccién, como el desa-
rrollo del producto, el suministro de insumos intermediarios en distintas fases del procesamiento, el
montaje final y la entrega del producto. La fragmentacion transfronteriza de la produccion resultante
fortalece las relaciones de demanda-suministro que constituyen la CMS, en cuyo marco varias tareas
del proceso productivo se llevan a cabo en dos 0 mas paises (OIT, 2015b y 2016b). Las empresas prin-
cipales («lead firms») organizan sus procesos productivos en forma de CMS, mientras que las empresas
proveedoras («supplier firms») llevan a cabo tareas que forman parte de un proceso productivo®.

En el presente apartado se intenta identificar entre las empresas exportadoras aquellas que contri-
buyen a CMS con sus exportaciones (en calidad de empresas proveedoras) y comparar sus resultados
en materia de eficiencia y en el mercado laboral con los de otras empresas exportadoras. En el analisis
se distingue entre empresas que suministran insumos a las CMS (empresas proveedoras de insumos
en las CMS) y aquellas que llevan a cabo el montaje de bienes terminados (empresas proveedoras de
bienes terminados en las CMS). Las empresas proveedoras de insumos en las CMS producen insumos
intermedios utilizados en la produccion en el extranjero. Las empresas proveedoras de bienes termi-
nados en las CMS utilizan los insumos intermedios para montar un producto final, bajo las 6rdenes de
una empresa principal extranjera. Las empresas proveedoras de insumos en las CMS se distinguen
de las empresas proveedoras de bienes terminados por el hecho de que para el montaje de bienes
terminados se recurre con mas frecuencia al trabajo manual que para la produccién de insumos inter-
medios (Fasth, Stahre y Dencker, 2010), por lo que se trata de dos actividades distintas que pueden
tener resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo distintos. En el recuadro 3.3 se
describe en detalle cémo se utilizan los datos disponibles en el ambito empresarial para identificar
empresas proveedoras en las CMS.

Los proveedores de insumos y bienes terminados en las CMS se distinguen de otras empresas exporta-
doras por el hecho de que la demanda de sus productos se origina en empresas principales extranjeras
y no en consumidores extranjeros. Esto también genera algunas particularidades en las relaciones
entre comprador y proveedor a las que estan sujetas estas empresas, comparadas a otras empresas
exportadoras (Gereffi, Humphrey y Sturgeon, 2005).

Las CMS pueden dar paso a asimetrias de poder entre las empresas. Por ejemplo, una pequefia
cantidad de empresas principales pueden gozar de bastante poder en el mercado, mientras una
gran cantidad de pequefias empresas proveedoras compiten ferozmente entre ellas. Asimismo, en
algunos casos una gran cantidad de empresas principales deben competir por una pequefia cantidad
de empresas proveedoras. Las empresas dominantes en las CMS (en general, grandes empresas
multinacionales con sedes en paises desarrollados o, cada vez mas, en paises en desarrollo; véase el
recuadro 3.4) suelen conservar el control de los segmentos mas redituables de estas cadenas, a saber:
la distribucién y la comercializacion.

4. Eltérmino «lead firm» se utiliza frecuentemente en la literatura sobre CMS. La empresa principal no controla necesariamente
las condiciones de trabajo de las empresas proveedoras. También cabe resaltar que una empresa puede ser principal y proveedora
al mismo tiempo, si organiza por lo menos uno de sus propios procesos productivos en una CMS y, al mismo tiempo, contribuye
con al menos uno de sus productos al proceso productivo de otra CMS (véase el recuadro 3.3).
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Recuadro 3.3

:Como identificar empresas proveedoras en las CMS?

Una CMS nace cuando un proceso produc-
tivo tiene lugar en dos o mas paises. Con
base en este concepto, se pueden identi-
ficar dos tipos de empresa proveedora a
partir de su actividad principal, a saber:
i) la produccion de insumos intermedios
que son objeto de otro procesamiento en
otro eslabén del proceso productivo; o
ii) el montaje de distintos insumos interme-
dios para crear un producto terminado. El
presente analisis se basa en datos de las
Encuestas de Empresas del Banco Mundial
(véase Viegelahn y Wang, en prensa, para
mas detalles).

Las empresas proveedoras de insumos
en las CMS son empresas cuyo principal
producto es el insumo intermedio de un
proceso productivo. Ademas, su principal
producto esta destinado a un mercado
de exportacion. Un insumo intermedio es
un producto que necesita de mas proce-
samiento antes de poder ser consumido.
Por ejemplo, las puertas, los airbags y los
cojinetes son insumos intermedios de la
produccién de automéviles. Por definicion,
la exportacion de insumos para su proce-
samiento en el extranjero crea una cadena
de suministro que se extiende mas alla
de, por lo menos, una frontera. Asi pues,
las empresas proveedoras de insumos en
las CMS participan directamente en las
CMS como exportadoras de insumos. Por
ejemplo, una empresa que se centra en
producir puertas de automoviles que son
utilizadas para el montaje final de auto-
moviles en el extranjero sera considerada
como empresa proveedora de insumos en
las CMS.

Algunas empresas que forman parte de
las CMS no producen insumos interme-
dios, sino que tienen la tarea de efectuar
el ensamblaje final de un producto. Habida
cuenta de que estas empresas producen
bienes terminados y no insumos interme-
dios, no forman parte del primer grupo de
empresas. Es por ello por lo que se ha iden-
tificado un segundo grupo.

Las empresas proveedoras de bienes
terminados en las CMS son empresas
que generan productos que pueden ser

3. Comercio y organizacion de la produccion

clasificados como productos terminados
destinados principalmente a mercados de
exportacion y que no exportan de manera
indirecta, es decir, mediante un interme-
diario. Un producto terminado (por ejemplo,
un teléfono mavil o una camiseta) puede ser
utilizado directamente por un consumidor,
sin necesidad de mas procesamiento. Para
ser considerada empresa proveedora de
bienes terminados en las CMS, el producto
debe estar destinado principalmente al
mercado extranjero, lo cual refleja la idea
de que el producto se ensambla en un pais
y, posteriormente, es enviado a otro, donde
la empresa principal tiene presencia comer-
cial. Ademas, en el marco de un contrato
con una empresa principal extranjera, los
bienes terminados deben ser exportados
directamente por la empresa proveedora.
Si la empresa proveedora de bienes termi-
nados en las CMS lleva a cabo el montaje
final por 6rdenes de una empresa prin-
cipal, es probable que exporte los bienes
terminados directamente a los depoésitos de
dicha empresa (situados en otros paises),
sin recurrir a un mayorista intermediario.

Aunque esta definicion puede parecer
amplia, pues abarca tanto a las empresas
que producen para empresas principales
como a las empresas que exportan bienes
terminados directamente, incluye a las
empresas proveedoras de bienes termi-
nados en las CMS. Por ejemplo, si una
empresa basada en Bangladesh produce
ropa destinada al mercado mundial por
ordenes de una empresa principal situada
en otro pais y exporta su ropa terminada
directamente, sera considerada como
empresa proveedora de bienes terminados
en las CMS, en virtud de nuestra definicion.

Ademas, debido a limitaciones en la dispo-
nibilidad de datos, solo se han considerado
pequefias, medianas y grandes empresas
formales'. Cabe resaltar que las empresas
informales y las microempresas también
pueden ser proveedoras en las CMS?
sobre todo en CMS centradas en compra-
dores, en las que las grandes empresas
formales pueden recortar costos externali-
zando algunas etapas de su produccion a
empresas informales, que actian como —
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Recuadro 3.3

(cont.)
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Grafico 3.14

llustracion de la definicion de empresas proveedoras en la CMS

Proveedores de bienes terminados en la CMS (13,5 %)

Otros exportadores (70,1 %)

empresas proveedoras. Habida cuenta de
que no cuentan con un registro formal y de
los elevados costos fijos de la exportacion,
estas empresas no suelen suministrar bienes
en otros paises, sino que se limitan al mer-
cado nacional®. No obstante, sus productos
pueden formar parte de una CMS, con lo
cual participan de manera indirecta en las
CMS en lugar de exportar directamente.

En virtud de las definiciones previas, en
un total de 18000 empresas exporta-
doras se han identificado 2860 empresas
proveedoras de insumos en las CMS, y
2345 empresas proveedoras de bienes ter-
minados en las CMS. Esto equivale al 16,4
y el 13,5 por ciento, respectivamente, del
total de la muestra de empresas exporta-
doras (véase el grafico 3.14). Mientras que
los sectores de los productos no metalicos
y plasticos (20,8 por ciento) y del textil
(20,2 por ciento) registran elevadas pro-
porciones de empresas proveedoras de
insumos en las CMS, la mayoria de las
empresas proveedoras de bienes termi-
nados en las CMS se encuentran en los
sectores del vestido y los productos de
cuero (50,7 por ciento) y de los alimentos,
las bebidas y el tabaco (31,2 por ciento).

No exportadoras

Respecto de las caracteristicas en el
ambito empresarial, las empresas provee-
doras en las CMS identificadas en nuestra
muestra de empresas exportadoras regis-
tran, en promedio, ventas similares a las
de otras empresas exportadoras. En el
caso de las empresas proveedoras de
insumos y bienes terminados en las CMS,
se observan promedios anuales de ventas
de 8,8 y 7,0 millones de délares de los
Estados Unidos (valores constantes de
2005), respectivamente, mientras que el
resto de las empresas exportadoras regis-
tran ventas por 7,7 millones de ddlares. Las
empresas proveedoras en las CMS tienden
a ser mas jovenes en promedio y a tener
fuerzas de trabajo mas amplias que el resto
de las empresas exportadoras. Habida
cuenta de que su principal mercado es el
de exportacion, las empresas proveedoras
en CMS suelen tener una actividad expor-
tadora maés intensa que otras empresas
exportadoras (el 76,7 y el 84,3 por ciento
en el caso de las empresas proveedoras
de insumos y bienes terminados en las
CMS, respectivamente, comparado con
el 34,5 por ciento para el resto de las
empresas exportadoras).

! Si bien en el presente andlisis no se ha considerado el empleo en empresas informales, si se ha incluido el empleo

formal e informal en empresas formales.

2 Muchos estudios demuestran el papel esencial que puede desempefar el

sector informal en las CMS (véase, por ejemplo, Carr y Chen, 2002; Carr, Chen y Tate, 2000; Lusby y Derks, 2006, y

Kaplinsky y Morris, 2001).

9 Seglin datos de 14 paises de las Encuestas de Microempresas del Banco Mundial, sola-

mente el 2 por ciento de las microempresas (es decir, empresas con menos de 5 empleados) son exportadoras.
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Recuadro 3.4

:Estan las empresas multinacionales de paises en desarrollo adquiriendo papeles mas importantes
como coordinadoras de las CMS? Datos de las 100 mayores empresas multinacionales

Las empresas multinacionales tienen entidades en
mas de un pais que comparten una estrategia, cono-
cimientos, recursos y responsabilidades comunes. Asi
pues, las empresas multinacionales suelen dirigir la
coordinacion de las CMS, pues el comercio transfronte-
rizo de insumos y productos tiene lugar en el marco de
sus redes de afiliados (comercio intraempresarial), con
socios contractuales (que se ocupan de la manufac-
tura y las concesiones de licencias y franquicias) y con
diversos proveedores. Segln estimaciones, en 2010 las
CMS coordinadas por empresas multinacionales eran
responsables de cerca del 80 por ciento del comercio
mundial (UNCTAD, 2013).

En el presente recuadro se incluyen datos que
demuestran que las empresas multinacionales con
sedes en paises en desarrollo desempefian un papel
cada vez mas importante. El andlisis se basa en datos
de las 100 empresas multinacionales no financieras
més importantes del mundo (en funcion de sus bienes
en el extranjero) y los 100 paises en desarrollo méas
grandes. Segln estos datos, en 2014 las 100 empresas
multinacionales no financieras méas grandes del
mundo en desarrollo empleaban a 11,5 millones de
trabajadores, lo que equivale a un aumento del 0,12
al 0,36 por ciento de su proporcion del empleo mun-
dial entre 2004 y 2014. Asimismo, sus ventas como
proporcion del PIB mundial alcanzaron los 6 puntos
porcentuales en 2014. Por el contrario, la proporcion

Empleo y ventas en las 100 empresas multinacionales

mundo y paises en desarrollo, 2004-2015

Panel A. Empleo (cantidad de trabajadores
y porcentaje del empleo mundial)

Cantidad de trabajadores (millones)
(%) |elpunw od|dwa |ap uglaiodold

Mundo (cantidad de trabajadores, millones)

. Paises en desarrollo (cantidad de trabajadores, millones)

de empleo de las 100 empresas multinacionales mas
grandes del mundo se mantuvo relativamente estable
y sus ventas como proporcion del PIB mundial dismi-
nuyeron. En 2015, unos 16,1 millones de trabajadores
eran empleados de las 100 empresas multinacionales
mas grandes del mundo, lo que equivale al 0,5 por
ciento del empleo mundial, aproximadamente, y a un
promedio 161 000 trabajadores por empresa (véase
el grafico 3.15).

Asimismo, en la lista de las 100 empresas multina-
cionales no financieras mas grandes del mundo cada
vez hay mas empresas con sede en paises en desa-
rrollo. Si bien la mayoria de estas empresas tiene sede
en paises desarrollados, la cantidad de empresas con
sede en palises en desarrollo no esta lejos de alcan-
zarla. Hasta 1994, la totalidad de las 100 empresas
multinacionales méas grandes del mundo eran origi-
narias de paises desarrollados. No obstante, en 2014
ocho empresas de paises en desarrollo entraron en la
lista. Ademas, las empresas multinacionales de paises
en desarrollo han incrementado considerablemente su
productividad del trabajo (a saber, las ventas respecto
del empleo), con lo cual la brecha de productividad
respecto de las empresas multinacionales de paises
desarrollados se ha reducido. Esta situacion es parti-
cularmente visible en sectores como el de las computa-
doras, la electrénica, el equipo eléctrico, los textiles y el
vestido, la construccién y el comercio (UNCTAD, 2016).

no financieras mas grandes,

Panel B. Ventas (porcentaje del PIB mundial)

16

1 AN

e= Mundo (proporcion, %)

=== Pajses en desarrollo (proporcion, %)

Nota: En «paises en desarrollo» se incluye el grupo de «paises en transicion y en desarrollo» definidos por la UNCTAD.

Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de la UNCTAD (Informe sobre las Inversiones en el Mundo, varias ediciones), la OIT y el Banco Mundial.
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Recuadro 3.5

¢En qué se centran las iniciativas de responsabilidad social de las empresas?

Algunas empresas multinacionales han emprendido
iniciativas voluntarias para mejorar la vigilancia de la
aplicacion de normas de trabajo internacionales en
sus cadenas de suministro. Conocidas como «private
compliance initiatives» (PCI) o iniciativas de respon-
sabilidad social de la empresa (RSE), tienen la forma
de distintos tipos de «autoregulaciéon» como codigos
de conducta, certificaciones y otros mecanismos de
autoevaluacion (OIT, 2016c¢). La Declaracion tripar-
tita de principios sobre las empresas multinacionales
y la politica social y los Principios Rectores sobre las
Empresas y los Derechos Humanos de las Naciones
Unidas son algunos de los instrumentos normativos
internacionales en los que se basan las PCl. Cabe
resaltar que, aunque estas iniciativas abarcan una gran
variedad de cuestiones laborales, la importancia que
le dan a cada una varia considerablemente en funcion
de la iniciativa.

Las multiples y complejas dimensiones de la RSE
estan capturadas en la base de datos compilada por
VigeoEiris, una agencia de calificacién en materia de
RSE. La base incluye datos de méas de 3000 empresas
multinacionales y mide los niveles de compromisos
voluntarios y medios de aplicacion en distintos &mbitos
como la no discriminacion, la salud y la seguridad,
la libertad sindical y criterios sociales en la cadena
de suministro. Por «criterios sociales en la cadena
de suministro» se entiende hasta qué punto el rendi-
miento social (a saber, el cumplimiento de los derechos
laborales fundamentales y las condiciones de trabajo)
de un proveedor es controlado por la empresa sub-
contratante.

Grafico 3.16

El grafico 3.16 muestra el comportamiento de las
empresas en materia de RSE en una escala de O
a 100, en la que 100 equivale a la situacion ideal’.
Globalmente, ninguna region alcanza puntuaciones de
50/100 respecto de cuestiones laborales en la RSE.
Cabe recalcar que se observan importantes variaciones
en la manera de abordar cada dimensién en términos
de compromiso y aplicacién. Comparado con la impor-
tancia que se da a la no discriminacion en el lugar de
trabajo (44,6/100), a la mejora de la salud y la segu-
ridad (38,8/100) y a la integracién de factores sociales
en la vigilancia de la cadena de suministro (33,6/100),
el compromiso privado (y la aplicacion) con la libertad
sindical registra una puntuacién muy baja en todo el
mundo (18,1/100), con lo cual se entiende que muy
pocas empresas en todo el mundo consideran que este
tema es una prioridad con vistas a su autorregulacion.
Si bien es posible que no sea totalmente objetivo, el
indicador de libertad sindical de VigeoEiris se basa en
una lista exhaustiva de normas internacionales como el
Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del
derecho de sindicacion, 1948 (num. 87), y el Convenio
sobre el derecho de sindicacion y de negociacion
colectiva, 1949 (nim. 98).

Si bien se observan importantes variaciones entre
regiones y sectores, ningln sector ni region alcanza
puntuaciones de 50/100. En comparacion con Europa
Oriental y los Estados Arabes, Europa Occidental
registra niveles de compromiso relativamente altos.
Cabe resaltar que las empresas de servicios financieros
e informaticos no suelen comprometerse a defender la
libertad sindical. Por el contrario, se observa un mayor —

Nivel de compromiso en materia de libertad sindical en las CMS por region
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Fuente: Célculos de la OIT a partir de la base de datos VigeoEiris.
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Recuadro 3.5

(cont.)

compromiso de parte de las empresas de los sectores
de los bienes de lujo y cosméticos, componentes y
equipo electrénicos y las bebidas, probablemente
debido a la gran importancia que reviste la reputacion
de la marca para esos productos. De nuestro analisis
también se desprende que los niveles de compro-
miso en materia de libertad sindical tienen un vinculo
positivo con el grado de internacionalizacién (a saber,
el porcentaje de ventas y bienes en el extranjero), el
tamafo (a saber, la cantidad de empleados e ingresos)
y la edad de las empresas (Delautre, en prensa).

Puesto que se trata de un «derecho habilitante», la pro-
mocién de la libertad sindical también puede influir de
manera positiva en las demas dimensiones de la RSE.
Mediante el didlogo social es posible crear un marco
que permite que las empresas den mayor considera-
cion a sus responsabilidades econdémicas, sociales y

Grafico 3.17

ambientales. Las empresas con mejores puntuaciones
en materia de libertad sindical también registran pun-
tuaciones superiores al promedio en otras dimensiones
(véase el grafico 3.17), no solo en materia laboral (a
saber, en relacion con los trabajadores internos y ter-
ceros), sino también en materia de RSE (por ejemplo,
derechos humanos, medio ambiente y gobierno de las
empresas). Lo anterior sucede, sobre todo, cuando se
conjuga un elevado nivel de compromiso con la apli-
cacion de medidas concretas como la capacitacion
de trabajadores y directores, la comunicacion interna,
medidas de presentacion de informes y vigilancia (que
pueden incluir una verificacion externa o la cartografia
de riesgos) o auditorias a proveedores. Los compro-
misos en materia de RSE tienen mayor fuerza cuando
cuentan con una voluntad real de garantizar que tenga
lugar un diélogo social en la empresa.

Puntuaciones promedio de las empresas con mejores puntuaciones
en materia de libertad sindical (LS) en las distintas dimensiones
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Fuente: Célculos de la OIT a partir de la base de datos VigeoEiris.
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! Por ejemplo, para registrar una calificacién de 100 puntos en materia de libertad sindical, una empresa debe: firmar un acuerdo marco global con
un sindicato internacional (y, de ser posible, con la Iniciativa del Pacto Mundial) y contar con un cédigo de conducta; complementar el acuerdo marco
global con acuerdos locales especificos; explicitar su compromiso a proteger la libertad sindical, el derecho a organizarse y el derecho a la negociacién
colectiva, y a prevenir la discriminacion de representantes de los empleados, entre otros; asignar explicitamente esta responsabilidad a algtn directivo
superior; y llevar a cabo periédicamente consultas con los sindicatos sobre este tema.
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Otra particularidad de las CMS tiene lugar cuando el disefio del proceso productivo de una empresa
proveedora requiere algln tipo de coordinacion con la empresa principal extranjera. En estos casos,
pueden surgir relaciones de dependencia entre la empresa principal extranjera y la empresa provee-
dora de la CMS.

Por ultimo, el hecho de que las empresas principales y las empresas proveedoras de la CMS operen
en paises distintos implica también que operan en entornos socioeconémicos y juridicos diferentes,
con lo cual surgen problemas relacionados con la aplicacion de normas del trabajo en actividades
transfronterizas. Esta situacion ha dado paso a debates sobre los déficits de gobernanza (OIT, 2016b;
Mayer y Gereffi, 2010). Algunas empresas han emprendido iniciativas voluntarias centradas en mejorar
la vigilancia de la aplicacion de las normas internacionales del trabajo en sus cadenas de suministro
(véase el recuadro 3.5 sobre la conducta de empresas multinacionales en materia de responsabilidad
social de la empresa).

De alguna u otra manera, todas las particularidades de las CMS pueden afectar los resultados en
materia de eficiencia y en el mercado de trabajo de las empresas proveedoras en las CMS. El presente
apartado se centra en esos efectos.

Hasta la fecha, solo se han analizado las condiciones de trabajo en las empresas proveedoras en CMS
en estudios de caso centrados en sectores y paises especificos (por ejemplo, véase Evers, Amoding
y Kirishnan, 2014, para el sector de la floricultura en Uganda; Funke et al., 2014, para el sector hor-
tofruticula en el Brasil; y Rossi, 2013, para el sector del vestido en Marruecos). Este tipo de estudios
suele basarse en una pequefia cantidad de observaciones empiricas e incluyen analisis cualitativos
de las relaciones entre proveedores y compradores y de sus vinculos con los resultados en materia de
eficiencia y en el mercado de trabajo. Mientras que dichos estudios analizan empresas y cadenas de
suministro escogidas, el objetivo del presente apartado es brindar un panorama general de los resul-
tados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo presentando datos cuantitativos.

Los resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo considerados concuerdan con los
del apartado B. Las estimaciones se han calculado de manera similar que en el apartado B. Se han
llevado a cabo analisis de regresion utilizando como principal variable de interés la situacién como
proveedor en la CMS, y como variables de control, la situacién de propiedad de la empresa (empresa
extranjera o nacional), su edad, la intensidad del uso de capital, la intensidad de uso de electricidad,
las variables ficticias del sector y las variables ficticias del pais y de los afios.

En el analisis empirico del presente apartado se comparan los resultados en materia de eficiencia y
en el mercado de trabajo de las empresas proveedoras de insumos y bienes terminados en las CMS
con los de otras empresas exportadoras. Por «empresas exportadoras» se entiende aquellas empresas
que no han sido catalogadas como empresas proveedoras de insumos o bienes terminados en las
CMS, pues no producen insumos principalmente para el mercado de exportaciéon o exportan bienes
mediante un intermediario, por lo cual no es probable que produzcan por érdenes de una empresa
principal extranjera.

Las empresas proveedoras de insumos en las CMS
son mas productivas que otras empresas exportadoras

El grupo de empresas exportadoras es heterogéneo. Si se compara las empresas proveedoras de
insumos en las CMS con el resto de las empresas exportadoras, se observa que el primer grupo es, en
promedio, significativamente mas productivo que el segundo (grafico 3.18). En efecto, las empresas
proveedoras de insumos en las CMS registran una PTF casi 4 puntos porcentuales superior y una
productividad del trabajo 11 puntos porcentuales mas alta. En el caso de las empresas proveedoras
de bienes terminados en las CMS, mientras que no se observa una diferencia estadisticamente signi-
ficativa respecto de la PTF, su productividad del trabajo es aproximadamente 8 puntos porcentuales
inferior a la del resto de las empresas exportadoras.
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Grafico 3.18

Diferencia en puntos porcentuales de la productividad en el ambito empresarial
entre las empresas proveedoras en las CMS y otros exportadores

Panel A. Productividad total de factores (PTF) Panel B. Productividad del trabajo
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Empresas proveedoras Empresas proveedoras en las Empresas proveedoras Empresas proveedoras en las
en las CMS (insumos) CMS (productos terminados) en las CMS (insumos) CMS (productos terminados)
vs otros exportadores vs otros exportadores vs otros exportadores vs otros exportadores

Nota: Las columnas sin colores sélidos indican que la significacion estadistica de la estimacion no es diferente a O. Las columnas
con colores sélidos indican que la significacion estadistica de la estimacion asciende al nivel del 10 por ciento. Las estimaciones
se basan en regresiones mediante minimos cuadrados ordinarios aplicadas (inicamente a la muestra de exportadores utilizando:
por un lado, como variables dependientes, el logaritmo de la productividad (PTF) y la productividad del trabajo, respectivamente;
¥, por el otro, como variables explicativas, las variables ficticias de la situacion de la CMS, la variable ficticia de la situacién
como importador, la variable ficticia de propiedad extranjera, la edad de la empresa, los costos de la electricidad respecto de las
ventas, el valor de la recompra del capital social respecto de las ventas, las variables ficticias del sector y las variables ficticias
de la encuesta. Véase el apéndice B y Viegelahn y Wang (en prensa) para mas detalles metodoldgicos.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

Es posible que la superioridad respecto de la productividad en el caso de las empresas proveedoras
de insumos en las CMS tenga origen en la importancia de la escala. Las tareas que se tercerizan o
deslocalizan suelen ser relativamente sencillas y pueden ser ejecutadas a gran escala, 1o cual facilita
obtener una mayor productividad debido a las economias de escala. Las empresas proveedoras de
bienes terminados en las CMS se dedican a realizar el montaje final de insumos para generar un pro-
ducto. Esta actividad suele involucrar trabajo manual (Fasth, Stahre y Dencker, 2010), el cual puede
relacionarse con una menor productividad y explicarfa, a su vez, la diferencia negativa respecto del
resto de las empresas exportadoras.

Segln las mediciones del presente capitulo, la productividad de las empresas proveedoras de insumos
y bienes terminados en las CMS también depende del valor de venta y, por lo tanto, del precio que
reciben. Dicho precio depende de una gran cantidad de factores como la capacidad de los provee-
dores de negociar con las empresas principales, las relaciones entre compradores y proveedores, la
estructura del mercado y la urgencia financiera de las empresas principales por priorizar los beneficios
a corto plazo (véase el recuadro 3.6 para més detalles sobre las CMS y la financiarizaciéon). Todos
estos factores pueden reducir el precio de venta y, por lo mismo, la productividad de los proveedores
en las CMS.
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Recuadro 3.6

CMS y financiarizacion: ;a donde van los beneficios?

110

Cada vez mas estudios presentan datos
que demuestran que las empresas no
financieras y, sobre todo, aquellas con
sede en economias desarrolladas, invierten
cada vez mas fondos en activos financieros
y obtienen ingresos de los rendimientos
de dichos activos. Segln estos estudios,
un elemento esencial de la estrategia de
negocios de estas empresas consiste en
incrementar la rentabilidad para los accio-
nistas mediante el pago de dividendos, la
recompra de acciones o fusiones y adqui-
siciones, lo que, a su vez, ha generado un
crecimiento masivo del sector financiero.
Esta denominada «financiarizacion» de la
economia se inici6 en la década de 1980,
cuando la reivindicacién de los derechos
de los accionistas transfirié el poder del
gobierno de las empresas de los directores
a los accionistas. Mientras que el rendi-
miento de inversiones en manufactura real
disminuy6 con el tiempo por causa de la
competencia creciente y de la sobrepro-
duccion, el rendimiento de las inversiones
financieras aumenté debido a estrictas poli-
ticas monetarias y a la desregulacion de los
mercados financieros. Es por ello por lo que
las empresas no financieras redujeron sus
inversiones en la economia real y aumen-
taron sus inversiones financieras (Milberg,
2008; Lin y Tomaskovic-Devey, 2013).

Desde la década de 1970, la financiariza-
cién ha crecido en las empresas no finan-
cieras de muchas economias desarrolladas.
Durante el mismo periodo, se observa un
aumento en el numero de estas empresas
que organizan su produccion mediante
CMS. Si bien es imposible afirmar que
existe una relacion de causa-consecuencia
entre estas tendencias, segun la literatura,
es muy posible que estén vinculadas. Por
un lado, una produccién fragmentada en
todo el mundo permite que las empresas
generen beneficios adicionales que pueden
liberar capital para el pago a accionistas vy,
de esta manera, sustenta el proceso de
financiarizacion (Milberg, 2008; Milberg
y Winkler, 2011). Por el otro, es posible
que, por lo menos en algunos sectores, la
financiarizacién genere presion sobre las
empresas para que creen y organicen CMS
de una manera que maximice sus benefi-
cios a corto plazo (Gibbon, 2002).

Existen varios indicadores que pueden
evidenciar el grado de financiarizacién de
una economia. La proporcion promedio de

beneficios capturados por el sector finan-
ciero ha crecido en todos los paises de la
UE-15 con datos disponibles. Entre 1970 y
2005, el promedio simple de todos los paises
aumento del 21 por ciento al 36 por ciento
(Watt y Galgoczi, 2009). De manera similar,
en los Estados Unidos, entre 1973 y 2005
el ratio entre los beneficios corporativos del
sector financiero y del sector no financiero
aumentd del 26 al 43 por ciento (Palley,
2007). Asimismo, la importancia del finan-
ciamiento en el sector no financiero ha cre-
cido con el tiempo. Como se puede observar
con los datos de la Junta de Gobernadores
del Sistema de la Reserva Federal, en los
Estados Unidos la proporcién de activos
financieros en el total de activos financieros
de las empresas no financieras registré una
tendencia al alza entre 1970 (24 por ciento)
y 2014 (46 por ciento).

Una empresa exitosa puede generar bene-
ficios estaticos mediante beneficios inme-
diatos més elevados. Ademas, la reinversion
de dichos beneficios en la empresa puede
generar beneficios dinamicos cuando
estas inversiones redituan. Sin embargo,
las empresas que se centran en los inte-
reses a corto plazo de los accionistas crean
fugas en estos flujos de inversion, pues se
utilizan los recursos para adquirir activos
financieros, en vez de dedicarlos a la inver-
sién en la capacidad productiva fisica de la
empresa, lo que, en muchos casos, resul-
tarfa benéfico para la empresa a largo plazo
(Milberg, 2008).

Los estudios han documentado un vinculo
empirico entre la financiarizacién y la
desigualdad. Segln datos de los Estados
Unidos (Lin y Tomaskovic-Devey, 2013), es
posible vincular una mayor financiarizacion
(el ratio entre el rendimiento financiero y los
beneficios no financieros) con una dismi-
nucion de la proporcién del trabajo en el
ingreso, un aumento en la proporcion de
los puestos directivos en la remuneracion y
una mayor dispersién de los ingresos entre
los trabajadores de un sector. Ademas, el
incremento del pago de intereses y divi-
dendos tiene un efecto negativo en la
proporcion del trabajo en el ingreso como
se observa en datos de 13 paises de la
OCDE (DUnhaupt, 2013). También se ha
observado que una mayor apertura finan-
ciera deprime la proporcion del trabajo en
el ingreso en distintas muestras de paises
(Stockhammer, 2009 y 2013).
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Grafico 3.19

Diferencia salarial en puntos porcentuales en el ambito empresarial
entre las empresas proveedoras en las CMS y otros exportadores

Diferencia (%)
N

Empresas proveedoras en las CMS (insumos) Empresas proveedoras en las CMS (productos terminados)
vs otros exportadores vs otros exportadores

Nota: Las columnas sin colores sélidos indican que la significacion estadistica de la estimacion no es diferente a O. Las columnas
con colores sélidos indican que la significacion estadistica de la estimacion asciende al nivel del 10 por ciento. Las estimaciones
se basan en regresiones mediante minimos cuadrados ordinarios aplicadas tinicamente a la muestra de exportadores utilizando:
por un lado, como variable dependiente, el logaritmo del salario promedio en el dambito empresarial; y, por el otro, como variables
explicativas, las variables ficticias de la situacion de la CMS, la variable ficticia de la situacién como importador, la variable ficticia
de propiedad extranjera, la edad de la empresa, los costos de la electricidad respecto de las ventas, el valor de la recompra del
capital social respecto de las ventas, las variables ficticias del sector y las variables ficticias de la encuesta. Véase el apéndice B
y Viegelahn y Wang (en prensa) para més detalles metodoldgicos.

Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

Las diferencias respecto de la productividad entre empresas proveedoras en las CMS
y otras empresas exportadoras no se traducen plenamente en diferencias salariales

En promedio, las empresas proveedoras de insumos en las CMS pagan salarios 5 puntos porcentuales
superiores que el resto de las empresas exportadoras (véase el grafico 3.19). Esta superioridad salarial
es inferior a la superioridad de la productividad del trabajo de las empresas proveedoras de insumos en
las CMS (mas de 11 puntos porcentuales). Estos resultados concuerdan con datos disponibles sobre
el efecto de la participaciéon de un sector (0 un pais) en el suministro a CMS en la parte del ingreso
de un sector (0 de un pais): se ha observado un vinculo entre el incremento de la participacion y una
menor parte en el ingreso del trabajo (OIT, 2015b; FMI, 2017).

No se ha observado que las empresas proveedoras de bienes terminados en las CMS paguen salarios
significativamente mas altos 0 méas bajos que el resto de las empresas exportadoras, pese a registrar
una productividad del trabajo considerablemente menor que las demas empresas exportadoras.

Ademas de que sus fuerzas de trabajo son mas grandes que las de
otras empresas exportadoras, las empresas proveedoras en CMS
brindan importantes oportunidades de trabajo a las mujeres

Las fuerzas de trabajo de las empresas proveedoras en CMS son mas grandes que las de otras
empresas exportadoras (véase el grafico 3.20, panel A). En el caso de las empresas proveedoras de
insumos en las CMS esta superioridad asciende a 29 puntos porcentuales, mientras que en el caso
de las empresas proveedoras de bienes terminados en las CMS es de 57 puntos porcentuales. Estos
datos confirman la importancia que reviste la escala para las empresas proveedoras que producen
insumos o ensamblan bienes.

Asimismo, las empresas proveedoras en CMS brindan a las mujeres oportunidades de participar en la
economia formal con empleos permanentes y temporales a tiempo completo. Sin embargo, en algunos
sectores los desequilibrios de género estan arraigados (véase el recuadro 3.7). La proporcion de
mujeres en la fuerza de trabajo es considerablemente mayor en las empresas proveedoras de bienes
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Grafico 3.20

Diferencia porcentual en el empleo en el amhito empresarial y en la proporcion de empleo
femenino entre empresas proveedoras en las CMS y otros exportadores
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Nota: La significacién estadistica de todas las estimaciones se sitia en el nivel del 10 por ciento. Las estimaciones se basan
en regresiones mediante minimos cuadrados ordinarios aplicadas Unicamente a la muestra de exportadores utilizando: por un
lado, como variable dependiente, el logaritmo del empleo permanente a tiempo completo y la proporcién de empleo femenino,
respectivamente; y, por el otro, como variables explicativas, las variables ficticias de la situacién de la CMS, la variable ficticia
de la situacién como importador, la variable ficticia de propiedad extranjera, la edad de la empresa, los costos de la electricidad
respecto de las ventas, el valor de la recompra del capital social respecto de las ventas, las variables ficticias del sector y las
variables ficticias de la encuesta. Véase el apéndice By Viegelahn y Wang (en prensa) para mds detalles metodoldgicos.

Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

terminados en las CMS que en el resto de las empresas exportadoras. Por su parte, las empresas pro-
veedoras de insumos en las CMS emplean a relativamente menos mujeres que el resto de las empresas
exportadoras (véase el grafico 3.20, panel B). Asi pues, el ensamblaje final de productos constituye
una fuente particularmente importante de empleo para las mujeres. En efecto, muchas mujeres tra-
bajan en la produccién de prendas de vestir o en el montaje final de productos electrénicos. Este tipo
de tareas suelen requerir un trabajo manual para el cual el cuidado y la diligencia revisten particular
importancia. Habida cuenta de que los empleadores suelen considerar que las mujeres son mas cui-
dadosas, diligentes y obedientes que los hombres (Cavalcanti et al., 2011; Oxfam, 2004), contratan a
maéas mujeres para este tipo de trabajo.

Existen otras razones por las cuales las mujeres tienden a estar sobrerrepresentadas en el ensamblaje
manual de productos. En algunos paises, las mujeres tienen menos acceso que los hombres a los
estudios, por lo que se ven limitadas al trabajo manual de ensamblaje final (para el cual no se suele
requerir educacion formal). Asimismo, se ha demostrado que la mano de obra femenina es menos sen-
sible a los salarios que la mano de obra masculina (Hirsch, 2016). Considerando que la competencia
internacional ejerce una presion reduccionista en los salarios y, sobre todo, en los salarios del trabajo
manual de ensamblaje final, hay menos probabilidades de que la demanda de empleo femenina dis-
minuya, en comparacion a los hombres. A su vez, esta situacion puede provocar que una proporcion
relativamente elevada de mujeres trabajen en empleos de ensamblaje manual final.
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Recuadro 3.7

Las mujeres en las CMS

Las CMS brindan mayores oportunidades a las mujeres
de participar en la economia formal. El grafico 3.21
se basa en datos de las Encuestas de Empresas del
Banco Mundial y, en particular, de empresas formales
de 70 paises en desarrollo. En él se muestra la par-
ticipacion de las mujeres en la fuerza de trabajo de
empresas de exportacion de manufactura, distin-
guiendo entre empresas identificadas como provee-
doras en las CMS y otras exportadoras. El panel A
muestra la proporcion de mujeres en el empleo perma-
nente, mientras que el panel B muestra la proporcion
de mujeres en el empleo temporal.

En casi todos los sectores, se observan desequilibrios
de género en la proporcion de mujeres en el empleo
permanente tanto en las empresas proveedoras en
CMS como en el resto de las empresas exportadoras.
La proporcién de empleo femenino supera el 30 por
ciento, aproximadamente. Las empresas de los sec-
tores del vestido y los productos de cuero y del textil
contratan a mas mujeres de manera permanente
(mas del 50 por ciento en empresas proveedoras
en CMS y en el resto de las exportadoras). El sector
metallrgico registra la menor proporcion de mujeres

(aproximadamente, un 18 por ciento). La proporcion
de mujeres en el empleo permanente es cerca de
5,2 puntos porcentuales superior en las empresas pro-
veedoras en las CMS que en el resto de las empresas
exportadoras de la muestra. No obstante, esta dife-
rencia varia considerablemente de un sector a otro.
Por ejemplo, en el sector de los productos quimicos y
farmacéuticos, la proporcién de mujeres en el empleo
permanente es 15,3 puntos porcentuales inferior en las
empresas proveedoras en las CMS que en el resto de
las empresas exportadoras.

La proporcién de mujeres en el empleo temporal es
mas alta que la proporcién de mujeres en el empleo
permanente en todos los sectores. En efecto, la pro-
porcién de mujeres en el empleo temporal va del 20
al 70 por ciento. Las empresas proveedoras en las
CMS de los sectores del vestido y los productos de
cuero, los alimentos, bebidas y tabaco, y la maquinaria
registran las mayores proporciones de mujeres en el
empleo temporal (mas del 60 por ciento). En cinco de
los nueve sectores, las empresas proveedoras en CMS
tienen mayores proporciones de mujeres en el empleo
temporal que el resto de las empresas exportadoras.

Proporcion de mujeres con empleo permanente y temporal por sector y por situacién

en cuanto al suministro en las CMS (porcentajes)

Panel A. Empleo permanente a tiempo completo
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Nota: Basado en datos de 70 paises, tltimos afios con datos disponibles. Unicamente empresas de manufactura.

Fuente: Célculos del Departamento de Investigaciones de la OIT basados en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.
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Diferencia en puntos porcentuales en la proporcion de empleo temporal
entre las empresas proveedoras en las CMS y otros exportadores
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vs otros exportadores vs otros exportadores

Nota: Las columnas sin colores sélidos indican que la significacion estadistica de la estimacién no es diferente a 0. Las columnas
con colores sdlidos indican que la significacion estadistica de la estimacién asciende al nivel del 10 por ciento. Las estimaciones
se basan en regresiones mediante minimos cuadrados ordinarios aplicadas Unicamente a la muestra de exportadores utilizando:
por un lado, como variable dependiente, la proporcion de empleo temporal; y, por el otro, como variables explicativas, las variables
ficticias de la situacion de la CMS, la variable ficticia de la situacién como importador, la variable ficticia de propiedad extranjera,
la edad de la empresa, los costos de la electricidad respecto de las ventas, el valor de la recompra del capital social respecto de
las ventas, las variables ficticias del sector y las variables ficticias de la encuesta. Véase el apéndice B y Viegelahn y Wang (en
prensa) para més detalles metodoldgicos.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial.

Las empresas proveedoras de hienes terminados en las CMS registran mayores
proporciones de empleo temporal que el resto de las empresas exportadoras

Las empresas proveedoras de bienes terminados en las CMS emplean relativamente a mas traba-
jadores temporales que el resto de las empresas exportadoras (véase el grafico 3.22). La diferencia
asciende a 1,2 puntos porcentuales, aproximadamente. Estos resultados concuerdan con la elevada
volatilidad de las érdenes y la produccion observada en las CMS de algunos sectores, como el de la
electronica. Por ejemplo, se ha observado que en México y Tailandia las empresas del sector de la
electronica contratan a una gran cantidad de trabajadores temporales (Holdcroft, 2012). La elevada
proporcion de trabajadores temporales en las empresas proveedoras de bienes terminados en las
CMS hace pensar que estas empresas rotan de manera constante a sus empleados, por lo cual los
trabajadores gozan en promedio de menor seguridad y estabilidad en el empleo que los trabajadores
empleados por otras empresas exportadoras. Por el contrario, los datos no exhiben una diferencia entre
la proporcion de trabajadores temporales de las empresas proveedoras de insumos en las CMS y del
resto de las empresas exportadoras.
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D. Resumen y consecuencias

En el presente capitulo se ha examinado el vinculo entre el comercio y las CMS y los resultados en
materia de eficiencia y en el mercado de trabajo de las empresas. En primer lugar, documentamos
cémo ha afectado el estancamiento del comercio internacional al comercio de bienes y servicios y al
comercio dentro de las redes de las CMS. La crisis econémica también ha provocado una disminucion
de la proporcion de trabajadores empleados por empresas exportadoras. El efecto ha sido similar,
independientemente de la intensidad de la actividad exportadora.

En segundo lugar, hemos analizado el vinculo entre los resultados en materia de eficiencia y en el
mercado de trabajo y el comercio en el ambito empresarial. Se ha observado que las empresas expor-
tadoras e importadoras son mas productivas que las empresas que no participan en el comercio. La
diferencia es particularmente marcada entre empresas exportadoras y no exportadoras. Asimismo,
existen indicios de que las empresas incrementan su productividad a mayor experiencia en el mercado
de exportacion. Las empresas exportadoras e importadoras emplean a fuerzas de trabajo mas grandes.
A mayor experiencia en la exportacion, el tamafio de las fuerzas de trabajo crece. Las empresas que
participan en el comercio, y sobre todo las grandes exportadoras, emplean a una mayor proporcion
de mujeres. Las empresas exportadoras e importadoras pagan salarios mas altos, los cuales se incre-
mentan a mayor experiencia en el mercado de exportacion. Sin embargo, se ha observado que la
superioridad salarial es inferior a la superioridad en la productividad, lo cual indica que los beneficios
del comercio en la productividad no se traducen plenamente en beneficios salariales para los traba-
jadores. Asi pues, pareciera que generalmente la reparticion de los incrementos en la productividad
favorece a las empresas. Por Ultimo, a mayor exportacion, las empresas recurren a una mayor propor-
cion de trabajadores temporales, lo cual disminuye la seguridad en el empleo de los trabajadores. Las
empresas que empezaron recientemente a exportar influyen particularmente en este indicador. Si bien
los resultados varian de un sector a otro, se ha observado que las empresas importadoras emplean a
menos trabajadores temporales, con lo cual brindan, en promedio, una mayor seguridad en el empleo
a su fuerza de trabajo.

En tercer lugar, hemos comparado los resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo
de las empresas exportadoras que suministran bienes en las CMS y los del resto de las empresas
exportadoras. Entre las empresas exportadoras, las empresas proveedoras de insumos en las CMS
son particularmente productivas. Asi pues, la superioridad en la productividad de las empresas expor-
tadoras tiene origen sobre todo en las empresas proveedoras de insumos en las CMS. Asimismo, las
empresas proveedoras de insumos en las CMS pagan salarios mas altos que el resto de las empresas
exportadoras, aunque la diferencia salarial es inferior a la diferencia en la productividad. Aunque las
empresas que ensamblan bienes terminados en las CMS registran una menor productividad que el
resto de las empresas exportadoras, los salarios que pagan no son significativamente inferiores. Las
empresas proveedoras en las CMS también tienen en promedio mayores fuerzas de trabajo que el
resto de las empresas exportadoras. Las empresas proveedoras de bienes terminados en las CMS
emplean relativamente a mas mujeres que el resto de las empresas exportadoras. Se ha observado
que las empresas proveedoras de bienes terminados en las CMS registran también proporciones mas
elevadas de empleo temporal que el resto de las empresas exportadoras.

Globalmente, de nuestro anélisis se desprende que la conducta de una empresa en el comercio tiene
una relacién positiva con su productividad, mientras que la relacion con los resultados en el mercado
de trabajo depende de la dimensién considerada. Ademas, las relaciones identificadas varian en
funcién de los tipos de empresas y trabajadores. Lo anterior subraya la importancia de considerar
las dimensiones distributivas del comercio y de las CMS en los debates sobre politicas y desarrollo
respecto de los beneficios monetarios y no monetarios de los trabajos. Asimismo, hace eco de las
preocupaciones sobre las consecuencias sociopoliticas que pueden resultar de no lidiar con los efectos
distributivos del comercio y las CMS. Por ello, los esfuerzos en materia de politica centrados en res-
taurar el comercio mundial deben estar acompafiados de sélidas medidas que hagan més equitativo
el comercio para las empresas y los trabajadores.
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Anexo A. Cantidad y proporcion de trabajadores
en pequenas, medianas y grandes
empresas exportadoras e importadoras

En este capitulo se presentan estimaciones de la cantidad y la proporcién de trabajadores en empresas
no exportadoras, pequefias, medianas y grandes empresas exportadoras, empresas no importadoras,
y pequefias, medianas y grandes empresas importadoras. Esas cifras se basan en el modelo de la
OIT para estimaciones en funcién de las caracteristicas de las empresas. En el apéndice C del capi-
tulo 1 se explica como se aplica ese modelo a la estimacion del empleo en funcién del tamafio de las
empresas. En el presente apéndice se describe cémo se aplica el modelo a la estimacion del empleo
en funcién de la situacion en la exportacién y la importacién. Para méas detalles sobre la metodologia,
véase Viegelahn et al. (en prensa).

El modelo retoma datos de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial (WBES) recopilados a partir
de 208 encuestas aplicadas en 132 paises (la lista completa de paises esta disponible en el apén-
dice B del capitulo 1). EI 82 por ciento de la fuerza de trabajo mundial y el 73 por ciento del empleo
asalariado o remunerado se sitla en estos paises. Cada encuesta genera dos puntos de medicion
anuales sobre la proporcién de empleo en funcién de la situacion en la exportacién y la importacion,
mediante las mismas encuestas y metodologia que se describen en el apéndice C del capitulo 1.

Por «empresas no exportadoras» se entiende empresas que no exportan, mientras que por «empresas
no importadoras» se entiende empresas que no importan. Las pequefias empresas exportadoras son
empresas que exportan entre el O y el 20 por ciento de sus ventas de manera directa o indirecta (a
saber, mediante un intermediario). Las medianas empresas exportadoras son empresas que exportan
entre mas del 20y el 60 por ciento de sus ventas. Las grandes empresas exportadoras exportan mas
del 60 por ciento de sus ventas. La division en pequefias, medianas y grandes importadoras se basa
en los mismos umbrales, considerando «importacién» como la proporciéon de materia prima extranjera
en el total de gasto de una empresa en materia prima. Asi pues, la importacion abarca las modalidades
directa e indirecta (a saber, mediante un intermediario), al igual que en el caso de la exportacion.

Estimar las proporciones de trabajadores en funcion
de la situacion en la exportacién y la importacion

La primera etapa del modelo sigue estrechamente el procedimiento descrito en el apéndice C del
capitulo 1. No obstante, como variable dependiente utiliza la proporciéon de empleo en funcién de la
situacion en la exportacion o la importacion. Se aplican los mismos 12 criterios a las regresiones, esti-
madas con minimos cuadrados ordinarios (MCO), a la muestra entera y por grupos de ingreso, lo cual
resulta en 24 modelos. Se escoge el modelo con el mejor rendimiento para generar las estimaciones.
Utilizando el procedimiento de estimacion, los 413 puntos de medicion iniciales para el empleo por
situacion en la exportacion y los 411 puntos de medicion para el empleo por situacion en la importa-
cion son complementados con estimaciones, con lo cual se alcanzan 1848 puntos de medicién para
los 132 paises entre 2003 y 2016°.

Estimar el empleo asalariado y remunerado en pequefias, medianas
y grandes empresas formales, por un lado, del sector de la manufactura,
y, por el otro, del sector de la manufactura y los servicios de mercado

Para obtener datos sobre la cantidad de trabajadores en distintos tipos de empresas, las proporciones
de empleo en funcién de la situacién en la exportacion deben ser multiplicadas por la base de empleo.
La base de empleo utilizada corresponde al empleo asalariado y remunerado en las empresas formales
del sector de la manufactura y los servicios de mercado. Esta cifra se estima utilizando el procedi-
miento descrito en el apéndice C del capitulo 1. Sin embargo, las WBES solo incluyen datos sobre
importacion para las empresas de manufactura. Por lo tanto, las proporciones de empleo en funcién

5. En el caso de Bulgaria, las tres encuestas aplicadas han producido cinco puntos de estimacién en vez de seis, debido a un
solapamiento. Debido a problemas con los datos, dos puntos de estimacién de la Federacion de Rusia sobre empleo por situacion
en la exportacién y la importaciéon y dos puntos de estimacion de Sierra Leona sobre empleo por situacién en la importacion
fueron descartados.
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de la situacion en la importacion deben ser multiplicadas por una base de empleo distinta. Esta base
corresponde al empleo asalariado y remunerado en empresas formales Unicamente del sector de la
manufactura. La cifra se estima como se describe en el apéndice C del capitulo 1, pero utilizando
Unicamente datos del sector de la manufactura (en vez del sector de la manufactura y los servicios
de mercado).

Es posible calcular la cantidad de empleo en funcién de la situacién en la exportacion y la importacion
utilizando, por un lado, los datos sobre empleo asalariado y remunerado en empresas formales con al
menos 5 empleados de los sectores de la manufactura y los servicios de mercado y de la manufactura,
y, por otro lado, datos de las proporciones de empleo en funcién de la situaciéon en la exportacién y la
importacion. Se pueden agregar estas cifras para los 132 paises o por grupo de ingreso.

Anexo B. La situacion en el comercio, la intensidad
comercial y la situacion en las cadenas mundiales
de suministro, y su vinculo
con los resultados en materia de eficiencia
y en el mercado de trabajo

Para analizar los vinculos entre el comercio o las CMS y los resultados en materia de eficiencia
o en el mercado de trabajo de las empresas, en este capitulo se han utilizado datos de méas de
68000 empresas formales de manufactura con al menos 5 empleados, recopilados mediante las
Encuestas de Empresas del Banco Mundial. Los datos transversales del ambito empresarial fueron
recopilados mediante 207 encuestas aplicadas en 132 paises entre 2006 y 2016.

El andlisis se basa en una estimacién mediante minimos cuadrados ordinarios (MCO) con errores
estandares robustos. Cuando no se dispone de datos de panel y si las empresas han sido observadas
en mas de un afio, los coeficientes estimados deben ser interpretados con precaucion, pues no son
forzosamente indicio de una relacion causal. Los coeficientes estimados indican si empresas con
caracteristicas similares registran resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo
mejores o peores, en funcion de su participacion en el comercio o en CMS.

La ecuacion siguiente se aplica a la muestra total de empresas para analizar el vinculo entre la situacion
en la exportacion y la importacién y los resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo:

LMI=a+BEX+)IM+6X +e,+e,+e,

La siguiente ecuacioén no lineal vincula la intensidad de la actividad exportadora o importadora con los
resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo y también se ha aplicado a la muestra
total de empresas:

LMI = a+ B EXI+ B,EXI* + BEXT + 9 IMI + y,IMI* +p,IMI + 6X + ¢, + ¢, + &,

La siguiente ecuacién vincula la situacion en las CMS con los resultados en materia de eficiencia y en
el mercado de trabajo de una empresa y ha sido aplicada a la muestra de empresas exportadoras:

LMI=a+p,GSCI+B,GSCF+yIM+0X+e,+e.,te,

En las variables: el subindice i indica una empresa especifica; el subindice s indica el sector en el
que opera esa empresa; el subindice ¢ indica el pais en el que fue aplicada la encuesta; y el subin-
dice t indica el afio en que fue aplicada la encuesta. La regresién incluye un efecto fijo de sector &, y un
efecto fijo de la encuesta ¢, siendo ¢, el término de error. La variable dependiente LMI corresponde
a alguna de las variables que se mencionan a continuacion: el logaritmo de la PTF; el logaritmo de la
productividad del trabajo; el logaritmo del salario promedio; el logaritmo de la cantidad de empleados
permanentes a tiempo completo; o la proporciéon de empleo temporal o de empleo femenino.
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Respecto de las principales variables de interés, EX indica la situacion de las empresas en la expor-
tacion. Si su valor es igual a 1, la empresa exporta directa o indirectamente. Si su valor es igual a O,
la empresa no exporta. La variable IM indica la situacién de las empresas en la importacién. Si su
valor es igual a 1, la empresa importa directa o indirectamente. Si su valor es igual a O, la empresa no
importa. La variable EXT mide la intensidad de la actividad exportadora y corresponde a la proporcion
de la exportacion en el total de ventas. La variable IMI mide la intensidad de la actividad importadora
y corresponde a la proporcién de materia prima importada en el gasto total en materia prima. Las
variables GSCI y GSCF indican la situacién en las CMS (véase el recuadro 3.3). Si su valor es igual
a 1, la empresa es proveedora de insumos o bienes terminados en las CMS, respectivamente. Si su
valor es igual a 0, la empresa no es proveedora en las CMS.

El vector de las variables de control X incluye varias caracteristicas del ambito empresarial que pueden
ser pertinentes para explicar los resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo. Para
controlar el tipo de actividad econémica que lleva a cabo una empresa, se incluyen la intensidad de
capital (a saber, el ratio entre el valor del capital de reserva y las ventas) y la intensidad de electri-
cidad (a saber, el ratio entre los gastos en electricidad y las ventas). Si bien los efectos fijos del sector
controlan las diferencias entre sectores, estas dos variables de control consideran la heterogeneidad
de las actividades de un sector a otro (por ejemplo, el trabajo manual requiere un menor insumo de
electricidad que el trabajo automatizado). Ademas, se ha incluido una variable ficticia que indica si
una empresa es de propiedad extranjera. Por ultimo, las regresiones controlan la edad de la empresa,
a saber: la diferencia entre el afio en que la encuesta fue aplicada y el afio de registro de la empresa.
Otras variables como el tamafio de la empresa o la composicion de competencias de la fuerza de tra-
bajo no han sido consideradas como variables de control adrede, pues es posible que la exportacion
y la importacién influyan justamente a través de estas variables.

Se han llevado a cabo dos pruebas de robustez que vinculan la intensidad de las actividades expor-
tadora e importadora a los resultados en materia de eficiencia y en el mercado de trabajo. En primer
lugar, se aplicaron regresiones spline que confirmaron ampliamente los resultados presentados en
este capitulo. Estos resultados se basan en regresiones que permiten términos lineales, cuadraticos y
cubicos de la intensidad de las actividades exportadora e importadora en las regresiones. En segundo
lugar, se llevo a cabo una prueba de Wald para evaluar la forma funcional exacta del polinomio. Los
resultados de la prueba indicaron que en pocos casos bastaria la inclusion de un término lineal y
cuadratico de las actividades exportadora e importadora. Sin embargo, en estos casos los resultados
fueron bastante similares a los presentados en este capitulo, que también toma en consideracién
términos cubicos.

Para més detalles sobre la metodologia y cuadros de regresion completos, véase Soete y Viegelahn
(en prensa). Para més detalles sobre la metodologia y cuadros de regresién completos respecto de las
regresiones que vinculan la situacién de las empresas en las CMS con los resultados en materia de
eficiencia y en el mercado de trabajo, véase Viegelahn y Wang (en prensa).
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Anexo C. La experiencia en la exportacion y su vinculo
con los resultados en materia de eficiencia
y en el mercado de trabajo

En el caso del analisis que vincula la experiencia en la exportacion con los resultados en materia de
eficiencia y en el mercado de trabajo, se utilizaron datos de mas de 9000 empresas exportadoras for-
males con por lo menos 5 empleados del sector de la manufactura. Los datos fueron obtenidos a partir
de las Encuestas de Empresas del Banco Mundial. Se dispone de datos sobre la cantidad de afios
que estas empresas han exportado. Los datos transversales del &mbito empresarial fueron recopilados
mediante 133 encuestas aplicadas en 92 paises entre 2006 y 2016.

En primer lugar, se realizd el andlisis en la muestra total de empresas exportadoras. Posteriormente,
se llevé a cabo para cada grupo de ingresos con miras a identificar posibles patrones en cada grupo.
El anélisis se basa en regresiones mediante minimos cuadrados ordinarios (MCO) con errores estan-
dares robustos. La siguiente ecuacion de estimacion fue utilizada para determinar el vinculo entre la
experiencia de una empresa en la exportacion y los resultados en materia de eficiencia y en el mercado
de trabajo:

LMI=a+PEXYR+0X+e +e,+e,

La variable dependiente LMI corresponde a alguna de las variables que se mencionan a continuacion:
el logaritmo de la PTF; el logaritmo de la productividad del trabajo; el logaritmo del salario promedio;
el logaritmo de la cantidad de empleados permanentes a tiempo completo; o la proporciéon de empleo
temporal 0 de empleo femenino. EXYR es el logaritmo de la cantidad de afios en la exportacion. X es
un vector de las siguientes variables de control: intensidad de la actividad exportadora; intensidad de
la actividad importadora; edad de la empresa; propiedad extranjera; costos de electricidad respecto de
las ventas; y valor de la recompra de capital social respecto de las ventas. En el apéndice B se explica
por qué se han incluido estas variables de control. Por ultimo, &, equivale al efecto fijo del sector, ¢,
equivale al efecto fijo de la encuesta y ¢, es el término de error.
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nnovacion en
las empresas
y resultados en
el mercado de trabajo

Introduccion

En el capitulo 3 se ha analizado como afecta la participacion de las empresas en el comercio inter-
nacional en la organizacion del trabajo y se han observado consecuencias importantes en la com-
petitividad, la creacién de empleos y la calidad del trabajo. El presente capitulo se centra en otro
importante factor de la transformacioén de las empresas, a saber, la innovacion, y en su efecto en el
mundo del trabajo. La innovacién es una fuente importante de competitividad para las empresas y un
importante impulsor del crecimiento y el desarrollo sostenido (Universidad Cornell, INSEAD y OMPI,
2016; Oberdabernig, 2016; OCDE, 2013 y 2015a). Es por ello por lo que tanto la innovaciéon como las
nuevas tecnologias forman parte de las estrategias empresariales, las politicas econémicas nacionales
y las prioridades en el ambito internacional (por ejemplo, los Objetivos de Desarrollo Sostenible 4, 5, 9
y 17 y la Iniciativa del centenario de la OIT relativa al futuro del trabajo).

En lo que respecta al futuro del trabajo, la OIT ha hecho hincapié en los aspectos de la innovacion
relacionados con el empleo. Mucho se ha debatido sobre el efecto de la innovacion en el empleo (en
términos de cantidad y calidad). En particular, los estudios teéricos y empiricos se han centrado en
responder a las siguientes preguntas: ;La innovacion crea o destruye empleos? ;Cual es el efecto de
la innovacion en la calidad del trabajo? ;Tiene la innovacién un mayor efecto en ciertos grupos de
trabajadores? Estas preguntas no tienen respuestas sencillas. Por su parte, la literatura ha llegado a
conclusiones distintas (Brynjolfsson y McAfee, 2014; Frey y Osborne, 2013). Lo que si sabemos es
que a largo plazo la innovacioén tecnolégica ha creado mas empleo que el que ha destruido, y que las
condiciones de vida han mejorado (OIT, 2015). Sin embargo, los beneficios sociales y en el mercado
de trabajo de la innovacion no se distribuyen de manera uniforme. En el caso de los trabajadores
poco calificados, las consecuencias suelen ser negativas y cada vez se observan menos tipos de
relaciones laborales seguras, lo que probablemente influya en la desigualdad salarial. Ademas, la ola
reciente de cambios tecnoldgicos (también denominada «Industria 4.0»'; Schwab, 2016) ha generado
preocupacion sobre la posibilidad de que el trabajo desaparezca en el futuro. Para concebir politicas
que sirvan para el futuro, es necesario tener un mayor conocimiento de cémo la innovacién afecta al
empleo, a los trabajadores y a las empresas.

Habida cuenta de este contexto, el objetivo del presente capitulo es nutrir el debate sobre el futuro
del trabajo con un anélisis de datos y tendencias recientes sobre los vinculos existentes entre la inno-
vacion, la competitividad y los resultados en el mercado de trabajo. En el apartado A se incluye una
definicién de «innovacién» y se presentan datos recientes agregados (nacionales) de tantos tipos de
economias como ha sido posible sobre las relaciones entre la innovaciéon y un conjunto de resultados
en el mercado de trabajo. Posteriormente, en los apartados B y C se analiza la innovacion en el ambito

1. El término hace referencia a los avances en inteligencia artificial y al uso creciente de Internet y los teléfonos inteligentes,
entre otros.
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empresarial en el caso de un grupo de economias para las que las encuestas Business Environment
and Enterprise Performance Surveys (BEEPS; paises en transicion) y MENA Enterprise Surveys
(MENA ES; Oriente Medio y Africa del Norte) disponen de datos. Estas encuestas generan conjuntos
de datos sobre el empleo mas extensos que otras encuestas utilizadas generalmente para analizar la
innovacion. Asi pues, permiten realizar el tipo de andlisis necesario para colmar las lagunas de cono-
cimientos sobre los resultados de empleo en el &mbito empresarial. Mientras que en el apartado B se
analizan los determinantes de la innovacién en el ambito empresarial por tipo (por ejemplo, producto,
proceso, organizacion y comercializacion), en el apartado C se analiza el vinculo de estos determi-
nantes con el rendimiento econémico y de la empresa y con los resultados en materia de empleo?.

Del presente capitulo se desprende que existen importantes diferencias entre las empresas que
innovan y aquellas que no innovan respecto de los resultados en el mercado de trabajo. En efecto,
las firmas que innovan tienden a ser méas productivas, crear mas empleos y emplear a trabajadores
més calificados (lo cual implica que emplean a trabajadores con niveles de estudios mas elevados y
brindan mas capacitacién en el empleo), y contratan a mas mujeres. En algunos casos la innovacién
también provoca un uso mas intensivo de trabajadores temporales. Ademas, algunos tipos de innova-
cion (producto, proceso y nuevos métodos de comercializacion y organizacion) pueden tener efectos
diferenciales. Asimismo, existen importantes diferencias de un sector a otro. Por ejemplo, se ha obser-
vado una contraccién significativa de los empleos en empresas del sector de la baja tecnologia que
no innovan, lo cual pone de manifiesto un efecto negativo para los trabajadores poco calificados. Del
presente capitulo también se desprende que si bien generar |+ D tiene una influencia considerable en
la manera en que se innova, existen otros factores (por ejemplo, el financiamiento publico, la adquisi-
cion externa de tecnologias y la capacitacion en el empleo) que también son relevantes. Estos resul-
tados sugieren que es fundamental aplicar politicas que apoyen la innovacién en las empresas y que,
al mismo tiempo, lidien con los efectos adversos que padecen grupos determinados de trabajadores.

A. Innovacion en las empresas y resultados
en el mercado de trabajo: datos agregados

El término «innovacion» abarca un concepto amplio que puede ser abordado desde distintos angulos
(institucional, social o tecnoldgico; véase UNRISD, 2016) y en distintos &mbitos (por ejemplo, empre-
sarial o nacional). Es por ello por lo que no existe una definicién Unica de «innovacion» y por lo que
se observa cierta ambigtiedad sobre los aspectos que abarca el término®. Cabe resaltar que incluso
cuando se adopta una definicion Unica, se pueden aplicar distintas mediciones que van desde el gasto
en innovacion hasta la cantidad de solicitudes de patentes, lo que puede influir significativamente
en los resultados. En el presente apartado se incluye una definicién de «innovacién» en el &mbito
nacional y se estudian los vinculos existentes entre la innovacion, el empleo y la productividad (en los
apartados By C se analiza la innovacion en el ambito empresarial).

Innovacion en el ambito agregado: medidas y consideraciones

En el ambito agregado, resulta dificil encontrar un indicador adecuado de la innovacién (Vivarelli,
2014). Diversos estudios han recurrido a varios indicadores basados en los insumos o los resultados
de la innovacién como, entre otros, el gasto interno bruto en 1+ D (GERD), el gasto empresarial en |+D
(BERD) y la cantidad de solicitudes de patente (Feldmann, 2013; Pece, Simona y Salisteanu, 2015).
El GERD es un indicador de los insumos de la innovaciéon que abarca la inversién del gobierno, el
sector de la educacion superior, el sector privado sin fines de lucro y el sector empresarial (es decir,

2. Si bien el término «innovacién» es muy conocido, es inherentemente complejo y amplio, y, por lo mismo, dificil de definir. En
efecto, existe una variedad de definiciones propuestas en el marco de estudios y politicas. Cabe por lo tanto resaltar que nuestro
objetivo no es definir la innovacion, sino identificar los distintos indicadores de la innovacion y examinar cémo se relacionan con
el rendimiento econémico y de las empresas y con los resultados en materia de empleo.

3. Por ejemplo, véase Skillicorn (2016); en el marco de su estudio, tras preguntar a 15 expertos en la materia sobre el significado
del término, cada uno ofrecié respuestas muy distintas.
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que abarca también el BERD). Si bien el BERD es el principal componente de la inversion total en |+D
en las economias desarrolladas (cerca del 70 por ciento del GERD; véase OCDE, 2017), existen dos
razones por las cuales la inversion del sector publico es pertinente. Por un lado, sin la investigacion
y el apoyo del sector publico no hubiera sido posible generar ciertas innovaciones revolucionarias
como Internet o el sistema de posicionamiento global (GPS) (Mazzucato, 2015; OCDE, 2015b). Por
otro lado, en los paises en desarrollo las empresas contribuyen muy poco a la 1+ D, la cual depende
esencialmente de la inversion publica. Aunque la cantidad de solicitudes de patente presentadas en
un pais cada afio® también puede ser un buen indicador del dinamismo tecnoldgico de las empresas,
su alcance es limitado debido a que muchas innovaciones no se patentan (OCDE y Eurostat, 2005).

Cada vez se utilizan mas indicadores compuestos centrados en reflejar la multidimensionalidad de la
innovacion. Uno de estos indicadores es el Global Innovation Index (Gll), que considera un concepto
amplio de la innovacion e incluye los insumos y resultados de la innovacion desde la infraestructura
hasta las instituciones®. Sin embargo, habida cuenta de que los indicadores compuestos suelen ser
muy sensibles a las dimensiones escogidas y a las ponderaciones aplicadas, deben ser interpretados
con precaucion, sobre todo al analizar clasificaciones. Aunque tienen algunos inconvenientes, estos
indicadores pueden generar informacioén Util en el marco del seguimiento del rendimiento de los paises
en materia de innovacion.

Se observa un vinculo positivo entre los indicadores
de innovacién y la productividad del trabajo

El grafico 4.1 muestra que existe una relacion positiva entre dos de los indicadores mencionados mas
arriba (el GERD y el Gll) y la productividad del trabajo (a saber, el PIB por persona empleada). Este
dato concuerda con los hallazgos de otros estudios que han explorado el vinculo entre la innovacion
y la productividad (Freeman y Soete, 1997; Hall, 2011; Roth y Thum, 2013)°. Del gréfico también se
desprende que existen importantes disparidades de un pais a otro, con lo cual se sustenta la idea de
que las condiciones de cada pais influyen considerablemente en los esfuerzos de innovacién y en c6mo
se transforman dichos esfuerzos en incrementos de la productividad. En efecto, en el grafico 4.1 se
observa claramente que las economias con PIB per capita mas elevados (tamafio de la burbuja) suelen
registrar una mayor productividad del trabajo e indicadores de innovacion mas altos. En otros estudios,
se ha argumentado que las diferentes condiciones socioeconémicas (entre otras, la riqueza, la presencia
de calificaciones o las condiciones del mercado de trabajo) que caracterizan a cada pais pueden influir
en la manera en que la inversion en |+ D se transforma en innovacion y, a su vez, la innovacion se trans-
forma en crecimiento econémico y en una mayor productividad (Bilbao-Osorio y Rodriguez-Pose, 2004).

No parece existir un vinculo entre la innovacion agregada y el ambito laboral

En estudios anteriores se ha observado que la innovacion puede tener efectos contrastados en el tra-
bajo, pues puede crear empleo (efecto de compensacién) o destruirlo (efecto de desplazamiento). La
interaccion de ambas fuerzas ha sido denominada «destruccion creativa», un término popularizado por
Schumpeter (1942). En distintos estudios tedricos se han propuesto varios mecanismos para explicar
estos vinculos (véase Vivarelli, 2014, para un panorama mas detallado). Por ejemplo, mientras que el
incremento de la productividad que resulta de la innovacién (véase mas arriba) reduce la demanda de
trabajadores (efecto de desplazamiento), este mismo incremento genera una disminucién de los costos
unitarios que puede reducir los precios y generar mas demanda, méas produccién y, por consiguiente,
mas trabajos (efecto de compensacion).

No obstante, estos efectos dependen de varios factores que van desde la dinamica de la demanda
hasta la estructura del mercado. Por ejemplo, si los beneficios del incremento de la productividad y la

4. Por patente se entiende el derecho legal de propiedad sobre una invencién, otorgado por una agencia nacional de patentes
(OCDE y Eurostat, 2005, pag. 30).

5. El Gl incluye indicadores centrados en capturar elementos del marco econémico nacional (instituciones, capital humano y
desarrollo, infraestructura, sofisticacion del mercado y sofisticacién empresarial) e indicadores centrados en capturar los pro-
ductos de la innovacién (conocimiento, productos tecnolégicos y productos creativos; Universidad Cornell, INSEAD y OMPI, 2016).
6. Cabe resaltar que algunos de estos estudios se basan en distintos indicadores de la productividad (por ejemplo, la producti-
vidad total de los factores en lugar de la productividad del trabajo).
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Innovacioén y productividad por pais, promedios 2009-2014
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Nota: Los datos corresponden a los promedios de 105 paises desarrollados, emergentes y en desarrollo para el periodo 2009-
2014. La productividad del trabajo equivale al PIB por persona empleada, mientras que el GERD se mide como un porcentaje
del PIB, y la puntuacién Gll corresponde a promedios ponderados de 79 indicadores individuales. EI tamafio de la burbuja
indica el PIB per capita (2015) con ajuste de PPA (ddlares internacionales constantes de 2011). Los paises se consignan con el
codigo alfabético de tres digitos de la Organizacion Internacional de la Normalizacién (1SO); véase la plataforma de navegacion
en linea de la ISO para mas detalles en <https:/www.iso.org/obp/ui/es/#search>). El coeficiente de correlacion entre la produc-
tividad del trabajo y el GERD es de 0,70, mientras que entre la productividad del trabajo y la puntuacién Gll asciende a 0,87.

Fuentes: Célculos de la OIT basados en el Gll (2014); Instituto de Estadistica de la UNESCO; base de datos del Programa de
Comparacion Internacional del Banco Mundial; y base de datos ILOSTAT.

introduccién de productos nuevos no se traducen en mejores salarios para los trabajadores, es posible
que la demanda de los consumidores no aumente. Asf pues, existe la posibilidad de que la innovacién
no se traduzca en mas producciéon o en mas empleos. En afios recientes se ha observado esta ten-
dencia en los Estados Unidos y se considera que tiene origen en la innovacion (Council of Economic
Advisers, 2016). Brynjolfsson y McAfee (2014) subrayan que aunque la productividad ha crecido en
los Estados Unidos en los Ultimos decenios, la creacion de empleos ha sido mas bien débil. En su opi-
nién, esto se debe parcialmente a la disminucion de la competencia resultante del fenémeno de «todo
para el ganador» (winner-take-all markets), que se vuelve mas atrayente con la innovacion’. Es posible
que el tipo de innovacion (producto o proceso) también desempefie un papel importante abriendo los
mercados o0 mejorando el proceso productivo, como se analiza en el apartado C.

7. Esto quiere decir que la innovacion faculta a algunos actores a dominar el mercado ain méas de lo que se podria imaginar.
Por ejemplo, un programador informatico que desarrolle mejores aplicaciones o un autor de blog que publique videos en Internet
pueden convertirse en superestrellas (Brynjolfsson y McAfee, 2014). Ademés de la irrelevancia de la capacidad de producir bienes
en el mundo digital (lo que ha limitado el éxito de las superestrellas tradicionales), el efecto de las redes amplifica este fenémeno.
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Innovacién y empleo por pais, promedios 2009-2014
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Nota: Los datos corresponden a los promedios de 97 (panel A) y 73 (panel B) paises para el periodo 2009-2014. Por razones
de representacion, en el panel B se han resaltado los 11 paises (China, Japén, Estados Unidos, Reptiblica de Corea, Alemania,
Federacién de Rusia, Reino Unido, Francia, Irdn, India, Italia) con la mayor cantidad de solicitudes de patentes y se han incluido
las cifras exactas. En el caso del resto de los paises, no se han modificado sus valores. El GERD se mide como porcentaje del
PIB. Por «solicitudes de patente por residentes» se entiende las solicitudes presentadas a las entidades nacionales de patentes
o en el marco del procedimiento previsto por el Tratado de Cooperacion en materia de Patentes, que pueden ser privadas o
publicas. El tamafio de la burbuja indica el PIB per cdpita (2015) con ajuste de PPA (ddlares constantes internacionales de
2011). Los paises se consignan con el cédigo alfabético de tres digitos de la Organizacion Internacional de la Normalizacion
(ISO). Los coeficientes de correlacion entre, por un lado, el GERD y la proporcidén de empleo respecto de la poblacién, y, por el
otro, las solicitudes de patente y la proporcién de empleo respecto de la poblacion ascienden a 0,09 y 0,14, respectivamente.

Fuente: Célculos de la OIT basados en datos de la UNESCO, el Banco Mundial y la base de datos ILOSTAT.

Los datos sobre el GERD como porcentaje del PIB y la ratio de empleo respecto de la poblacion
en los ultimos dos decenios y en el ambito nacional indican que no existe un vinculo claro entre la
innovacion y el empleo (véase el grafico 4.2, panel A), lo cual concuerda con los resultados variados
de los estudios mencionados mas arriba. Si bien la correlacion entre ambos indicadores es positiva,
también es bastante débil (cerca de 1 punto porcentual). Si se recurre a la cantidad de solicitudes
de patente como indicador de la productividad, se obtienen resultados similares: no se observa una
relacion inmediata entre este indicador y el empleo (grafico 4.2, panel B). Asimismo, la conducta en
materia de innovaciéon cambia considerablemente de un pais a otro. Si bien la mayoria de los paises
con datos disponibles (70 por ciento) invierten menos del 1 por ciento de su PIB en GERD, el resto
de los paises (30 por ciento, de los cuales la mayoria son paises desarrollados) invierten entre el 1y
el 4,5 por ciento de su PIB. Ademas, tan solo en unos pocos paises (China, Japén y Estados Unidos)
se presentan un gran nimero de solicitudes de patentes al afio (casi medio millén en China), mientras
que en la mayoria se presentan menos de 2000. No parece que estas diferencias estén relacionadas
con los distintos niveles de empleo observados.
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En general, esta diversidad en los datos sugiere que existen otros factores que influyen en el vinculo
entre la creacion del empleo y la innovacion, como las condiciones de cada pais. Cabe resaltar que el
panorama agregado que se ha presentado en este apartado no captura los mecanismos que quizas
desempefien un papel en el &mbito empresarial, como los efectos de distintos tipos de innovacion.
Tanto la productividad como el empleo pueden verse afectados de maneras distintas por diferentes
tipos de innovacion, lo cual puede dar paso a importantes aumentos o disminuciones o no tener efectos
significativos. Como afirman Harrison et al. (2014, pag. 30), los resultados relativos de las empresas
que introducen algun tipo de innovacion y de las empresas que no lo hacen influyen en los resultados
del empleo. Asf pues, para entender mejor esta dindmica, es necesario recurrir a datos del ambito
empresarial para establecer vinculos directos entre distintos tipos de actividades de innovacion y las
tendencias y los resultados de las empresas en materia de empleo. En el resto del presente capitulo
se utilizan datos del ambito empresarial para explorar estos vinculos.

B. ;Qué tipos de empresas innovan y cuales
son los determinantes de la innovacion?

En el presente apartado se busca acotar el concepto de «innovacién» y sus determinantes en el &mbito
empresarial. En primer lugar, se definen los indicadores utilizados para capturar los diferentes tipos
de innovacion (producto, proceso y nuevos métodos de comercializacion y organizacion) en el ambito
empresarial. Posteriormente, se abordan los distintos factores (generacién de |+ D, situacion en la
exportacioén, capacitacion y financiamiento publico) que suelen aumentar la probabilidad de generar
resultados de innovacion.

Innovacion en el ambito empresarial: definiciones y enfoque metodolégico

Tanto el actual como el siguiente apartado se centran en la innovaciéon desde el punto de vista de las
empresas y se basan en el marco metodologico de la OCDE y Eurostat (véase el grafico 4.3)%. Se ha
recurrido a esta definicién, pues constituye el enfoque mas sistematico y exhaustivo y ha sido adoptado
en paises desarrollados, emergentes y en desarrollo. En este marco, por «innovacion» se entiende la
aplicacién de un producto (bien o servicio) o un proceso nuevo o considerablemente mejorado, un
nuevo método de comercializacién, o un nuevo método de organizacion (OCDE y Eurostat, 2005,
pag. 56).

En virtud de esta definicién, se han identificado cuatro tipos de resultados de innovacion: el producto
(un bien o servicio nuevo o considerablemente mejorado); el proceso (un método de produccion o
entrega nuevo o considerablemente mejorado); el método de comercializacion (un nuevo método que
supone importantes cambios en el disefio, al empaquetamiento, la colocacién, promocién o el precio
del producto); y el método de organizacion (un nuevo método de organizacion en la practica empre-
sarial, la organizacion del lugar de trabajo o las relaciones externas de una empresa). Mientras que
se considera que las innovaciones en forma de producto y proceso son tecnolégicas, los métodos de
comercializacion y de organizacion se clasifican como no tecnolégicos. Cabe resaltar que estas catego-
rias no son excluyentes y que una empresa puede generar distintos tipos de resultados de innovacion al
mismo tiempo. En el presente capitulo, una «empresa innovadora» es aquella que ha generado alguno
de estos resultados de innovacion.

8. Con miras a brindar un enfoque sistematico para el ambito empresarial, la OCDE y Eurostat publicaron el Manual de Oslo en
1997. En 2005, fue publicada la tercera edicion actualizada. El objetivo del manual es brindar directrices para recopilar e inter-
pretar datos sobre innovacién en el ambito internacional y de manera comparable (OCDE y Eurostat, 2005, pag. 6).
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Definicion de innovacion, segiin el marco metodoldgico de la OCDE/Eurostat

Definicién de la OCDE/Eurostat de «innovacién»
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Fuente: OIT, basado en el marco metodoldgico de innovacién de la OCDE/Eurostat.

La definicién de la OCDE tiene la ventaja de reconocer que la innovacién puede tomar diversas formas
(producto, proceso, método de organizacién o método de comercializacién). Ademas, hace la distin-
cién entre insumos (es decir, los esfuerzos de la empresa) y productos (las innovaciones generadas)
de innovacion (Mohnen y Hall, 2013). Esta distincién implica, por un lado, que otros factores ademas
de la 1+ D son considerados fuentes de innovacién (por ejemplo, la capacitacién en el empleo o la
adquisicién externa de conocimiento; OCDE, 2013, pag. 17). Por otro lado, también permite considerar
la posibilidad de que invertir en 1+ D no siempre da paso a innovaciones.

Sin embargo, el marco metodolégico tiene algunas limitaciones. En primer lugar, puesto que los limites
entre una y otra innovacién no siempre quedan muy claros, puede resultar dificil para las empresas
distinguirlos. En segundo lugar, ya que las variables de los resultados de innovacién son dicotémicas,
excluyen la posibilidad de considerar varios niveles o grados de innovacion para cada proyecto. Por
Ultimo, si bien se reconoce el marco en varios paises de distintos niveles de ingreso, no es plenamente
aplicable en ciertos paises emergentes y en desarrollo (NEPAD Planning and Coordinating Agency,
2014). Por ejemplo, el marco no explica como considerar la innovacién en empresas informales, que
en algunos paises emergentes y en desarrollo son muy numerosas.

Pese a estas limitaciones, se ha utilizado este marco para preparar el panorama de la incidencia de
la innovacion en el ambito empresarial en varias regiones y por tipo de innovacion que se presenta en
este apartado a partir de diversas fuentes de datos. Posteriormente, se evallan los determinantes de
la innovacién con datos del ambito empresarial generados por las encuestas BEEPS y MENA ES (véase
el recuadro 4.1 para mas detalles sobre los datos y la metodologia).
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Recuadro 4.1

Datos y metodologia

134

En los apartados B y C se utilizan datos de
la Bussiness Environment and Enterprise
Performance Surveys (BEEPS) y la Middle
East and North Africa Enterprise Surveys
(MENA ES) para generar estadisticas des-
criptivas y presentar un analisis economé-
trico. Los datos de los Innovation Indicators
de la OCDE y de la Red de Indicadores de
Ciencia y Tecnologia Iberoamericana e
Interamericana (RICYT) completan el ana-
lisis. Los datos de los Innovation Indicators
brindan informacion nacional originada
mediante varias encuestas, mientras que
los datos de la RICYT corresponden a
los paises de América Latina y el Caribe.
Por ultimo, se hace referencia a fuentes
secundarias que utilizan encuestas sobre
innovacion aplicadas en paises africanos
(véase Egbetokun et al., 2016; NEPAD
Planning and Coordinating Agency, 2014).
Es necesario aclarar que, aunque todas
las encuestas siguen las directrices del
Manual de Oslo, utilizan indicadores lige-
ramente distintos para contabilizar los dis-
tintos resultados de innovacién y empresas
innovadoras. Asi pues, las comparaciones
entre regiones deben ser interpretadas
con precaucion.

El conjunto de datos de la BEEPS y la
MENA ES es generado mediante encuestas
aplicadas en el ambito empresarial por
el Banco Europeo de Reconstruccion y
Desarrollo (BERD) y el Banco Mundial. Se
trata de méas de 22000 entrevistas reali-
zadas en empresas de paises de Europa
Oriental, Asia Central, y Oriente Medio y
Africa del Norte. La base de datos incluye
un moédulo sobre innovacion que se basa
en la tercera edicion del Manual de Oslo
(OCDE y Eurostat, 2005) e incluye infor-
macion detallada sobre innovacion en
forma de productos, procesos, métodos
de organizacién y métodos de comercia-
lizacion, asi como gasto en |+D y protec-
cién y obstaculos a la innovacién, entre
otros. Un aspecto interesante de la base
de datos es que incluye informacién deta-
llada sobre cuestiones relacionadas con
el empleo. Ademas, varios sectores estan
bien representados.

Una limitacion de esta base es que solo las
empresas con registro pueden participar en
las encuestas, lo cual quiere decir que no
disponen de informacién sobre empresas
informales. Ademas, las bases de datos
BEEPS y MENA ES incluyen Unicamente
datos de empresas sobrevivientes y, por lo
tanto, no capturan la salida de empresas
del mercado. Por ultimo, cada empresa
informa sobre la actividad de innovacion.
Este aspecto genera dudas, pues es posible
que las empresas no informen con exactitud
0 carezcan de la capacidad para determinar
si innovan o qué tipo de innovacion generan.
Esta critica se aplica también a encuestas
autoaplicadas en el ambito empresarial. Sin
embargo, habida cuenta de la gran cantidad
de puntos de estimacién y del uso de dis-
tintos tipos de encuestas, consideramos que
el andlisis permite obtener una idea mas o
menos exacta de las caracteristicas de las
empresas innovadoras. Ademas, se han
complementado los resultados estadisticos
y empiricos con los de estudios anteriores
para verificar que concuerdan.

El analisis econométrico de este informe
se basa en el modelo CDM elaborado por
Crépon, Duguet y Mairesse (1998), el cual
explora los vinculos entre los insumos y los
resultados de la innovacion y la producti-
vidad. En primer lugar, se examinan las
relaciones entre los insumos y los resul-
tados de la innovacién, asumiendo que no
todos los insumos generan resultados de
innovacion y considerando los efectos de
otros factores. Posteriormente, se analizan
los efectos de distintos tipos de innova-
cion en la productividad de las empresas
(véase el apéndice A para mas detalles
sobre el modelo). Hoy en dia, el modelo
CDM es uno de los marcos econométricos
mas utilizados para analizar el efecto de la
innovacion en la productividad, pues per-
mite corregir hasta cierto punto problemas
de selectividad y endogeneidad. Ademas,
este enfoque permite estudiar el impacto
de las caracteristicas de la empresa en la
decision de generar innovacion, con lo cual
se puede examinar la relacion circular que
existe entre la innovacién y el empleo.
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Grafico 4.4

Incidencia de la innovacion en grupos de paises seleccionados,
iltimo afio con datos disponibles (porcentajes)
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Nota: Basado en datos publicados por empresas. El grafico se basa en datos transversales entre paises no ponderados y corres-
ponde al porcentaje de empresas que han buscado generar innovacién en los tres afios previos a la encuesta. La definicién de
«innovacién» se basa en la definicién propuesta en el Manual de Oslo (OCDE y Eurostat, 2005) y excluye innovaciones en curso
0 abandonadas. Las series de datos no estan armonizadas y hacen referencia a periodos distintos. En la UE-15 se incluyen
datos de Alemania, Austria, Bélgica, Dinamarca, Espafia, Finlandia, Francia, Grecia, Irlanda, Italia, Luxemburgo, Paises Bajos,
Portugal, Reino Unido y Suecia. En América Latina y el Caribe (LAC) se incluyen datos de la Argentina, Brasil, Chile, Colombia,
Costa Rica, Ecuador, México, Panamé, Perti y Uruguay. En Oriente Medio y Africa del Norte se incluyen datos de Djibouti, Egipto,
Israel, Jordania, Libano, Marruecos, Territorio Palestino Ocupado, Tunez y Yemen. En los paises en transicién se incluyen datos
de Albania, Armenia, Azerbaiyan, Belarus, Bosnia y Herzegovina, Bulgaria, Croacia, Eslovaquia, Eslovenia, Estonia, ex Republica
Yugoslava de Macedonia, Federacion de Rusia, Georgia, Hungria, Kazajstan, Kirguistan, Kosovo, Letonia, Lituania, Mongolia,
Montenegro, Polonia, Reptblica Checa, Reptblica de Moldova, Rumania, Serbia, Tayikistan, Turquia, Ucrania y Uzbekistan.
En Africa se incluyen datos de Ghana, Kenya, Lesotho, Senegal, Sudéfrica, Reptblica Unida de Tanzania, Uganda y Zambia.

Fuente: Célculos de la OIT basados en las bases de datos BEEPS V (2014), MENA ES (2013/14), OECD Innovation Indicators
(2012/13), RICYT (2012), para los indicadores de innovacién de América Latina y el Caribe, y African Innovation Outlook Il
(2014) (NEPAD Planning and Coordinating Agency, 2014).

Mas de un tercio de las empresas de varias regiones
efectiian actividades de innovacién

Entre los paises con informaciéon disponible, la incidencia de empresas innovadoras varia considera-
blemente en funcién de los grupos de paises’ y de los tipos de innovacion (insumo o resultado; véase
el grafico 4.4). Especificamente, la UE-15 registra la mayor proporcién de empresas que generan
algun tipo de innovacion (51 por ciento), seguida de América Latina y el Caribe, Oriente Medio y
Africa del Norte, y el grupo de pafses en transicién (poco mas del 40 por ciento). La proporcién
de empresas innovadoras es relativamente baja en Africa, aunque supera el 30 por ciento, lo cual
sugiere que es posible que las empresas sean innovadoras en el nivel micro, pese a que los paises
formen parte del grupo de ingreso bajo (Egbetokun et al., 2016). Asi pues, la idea de que, segun los
datos agregados, existe un vinculo mas fuerte entre los indicadores de innovacién y el PIB per capita
queda en entredicho. El hecho de que la UE-15 registre la mayor incidencia de empresas innovadoras
tiene origen principalmente en que en esta regién se observa la mayor proporcién de empresas que
generan innovaciones en materia de métodos de organizacion y comercializacion (es decir, innovacion
no tecnolégica).

9. Estos grupos han sido constituidos a partir de los datos disponibles. Véanse las notas del gréfico 4.4 para mas detalles sobre
la composicién de estos grupos de paises. Ademas, como se menciona en el recuadro 4.1, las comparaciones entre regiones
deben ser interpretadas con precaucion.
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Destaca, en particular, la diferencia que se observa entre las proporciones de empresas que generan
I+D (un insumo de innovacién) en distintas regiones™. En el grafico 4.4 se observa que menos del
15 por ciento de las empresas de pafses en transicion y de Oriente Medio y Africa del Norte afirmaron
generar |+ D, mientras que en los paises de la UE-15 la proporcién asciende al 27 por ciento. A primera
vista, este dato contrasta mucho con el hecho de que en estos tres grupos de paises la proporcion de
empresas que han generado resultados de innovacién es similar (25 por ciento, aproximadamente).
Ademas, en América Latina y el Caribe, donde se invierte poco en |+ D", la proporcién de empresas
gue generan productos y procesos innovadores supera el 30 por ciento. Sin embargo, lejos de sor-
prender, estos resultados se deben a que en las regiones menos desarrolladas las empresas suelen
innovar adoptando e imitando practicas y tecnologias existentes y desarrolladas en otros paises, en vez
de generando |+ D (Crespi y Zufiiga, 2012; BERD, 2014). Este fenébmeno, conocido como «ingenieria
inversa», consiste en copiar productos y procesos disponibles 0 en combinar conocimientos existentes
de maneras distintas (Arundel, Bordoy y Kanerva, 2008).

Los subsidios puablicos y el intercambio de conocimientos aumentan la innovacion

Si bien la I+ D constituye un motor importante, es evidente que existen diversos factores que impulsan
la innovacion. Del anélisis empirico centrado en identificar los determinantes de la innovacion en paises
en transicion y de Oriente Medio y Africa del Norte (debido a restricciones de datos) se desprenden
varias consideraciones.

En primer lugar, las empresas que reciben subsidios publicos, independientemente del volumen, tienen
mas probabilidades de generar 1+D (30 puntos porcentuales mas) y mas innovaciones en forma de
productos, procesos y métodos de organizacion (37, 29 y 40 puntos porcentuales mas, respectiva-
mente) que las empresas que no reciben subsidios publicos (véase el cuadro 4.1). Cabe resaltar que
este resultado se aplica a todas las formas de subsidios. Varios estudios centrados en el apoyo otorgado
por gobiernos para |+ D han concluido que este apoyo incrementa el incentivo de generar innovacion,
pues reduce los costos y distribuye los riesgos (véase Bronzini y Piselli, 2016, para un resumen de
los estudios). Sin embargo, los resultados presentados en el cuadro 4.1 sugieren que, aun cuando no
estan destinados a la I+ D, los subsidios tienen un efecto positivo considerable en los insumos y los
productos de la innovacion.

En segundo lugar, se ha observado que la adquisicién de conocimiento externo influye considerable-
mente en la probabilidad de generar todo tipo de innovacion. Por ejemplo, las empresas que afirman
haber adquirido conocimientos externos tienen probabilidades 43 puntos porcentuales superiores de
generar procesos innovadores. Cuando no tienen la capacidad de crearlo, algunas empresas adquieren
conocimientos en el exterior con miras a recuperar terreno o superar el cambio tecnologico (Loree,
Bapuji y Crossan, 2011). La adquisicion de bienes de capital y la compra de patentes (que incorporan
el cambio tecnolégico) son algunas de las principales maneras en que las pequefias y medianas
empresas de los paises en desarrollo pueden innovar (Vivarelli, 2014). También pueden adquirir cono-
cimiento externo mediante alianzas con otras empresas, que pueden tomar diversas formas (interactiva
0 no interactiva) y afectar a los resultados de innovacién. Por ejemplo, las alianzas interactivas (en cuyo
marco se intercambia conocimiento y las empresas aprenden de manera mutua) estéan asociadas a
nuevos productos y servicios, mientras que las alianzas no interactivas (por ejemplo, la imitacién o la
copia) estan asociadas a mejoras en los productos y los servicios (Roper et al., 2014).

10. Con frecuencia se considera que la I+D es un indicador de los insumos de innovacion y se ha observado que incrementa
considerablemente la probabilidad de generar productos de innovacion.

11. Por ejemplo, en un informe del Banco Mundial se indica que solo el 8 por ciento de las empresas de 31 paises de América
Latina y el Caribe invirtieron en 1+ D (Islam, 2014). Otros estudios (Crespi, Navarro y Zufiga, 2010; Lasagabaster y Reddy, 2010)
han destacado que la intensidad de la generacién de 1+ D en América Latina y el Caribe corresponde a cerca del 0,5 por ciento
de las ventas anuales.
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Cuadro 4.1

Determinantes de la innovacidn en el ambito empresarial y de sus efectos
(cambios en puntos porcentuales)

Insumos € Innovacion > Resultados
2
Generacion Determinantes Producto Proceso Método de Método de
de 1+D organizacién comercializacion
Intensidad de 1+D
o (gasto en |+D por empleado) 2 Y
Adquisicion de conocimiento
g y tecnologia externos s s e el
AN 35 Capacitacion N34 N 32 N33 N 39
A 30 Financiamiento publico N 37 N 29 N 40
N 38 Situacion en la exportacion
- V2 Vi1
i LA VEwED (no lineal) (no lineal)

Nota: El cuadro incluye los resultados del anélisis econométrico basado en el modelo CDM y realizado a efectos del presente estudio.
Las zonas con porcentajes tienen una significacién estadistica con un nivel de confianza del 95 por ciento y deben ser interpretadas de
la manera siguiente: un cambio unitario de los determinantes de innovacidn esta vinculado a un aumento o una disminucién de X puntos
porcentuales, en promedio, en la probabilidad de generar |+D o de generar un producto de innovacién. Las zonas azules corresponden
a resultados estadisticamente no significativos. Se han incluido los efectos fijos del pais y los indicadores de edad, estudios y comercio
internacional de la empresa. Sin embargo, el segundo conjunto de variables no ha sido integrado en el cuadro porque no tienen un efecto
significativo. Véase el apéndice A para mds detalles sobre la metodologia.

Fuente: Estimaciones de la OIT a partir de las bases de datos de las encuestas BEEPS V y MENA ES, calculadas con el modelo CDM.

La capacitacién también es fundamental para la innovacion,
sobre todo para los productos

En tercer lugar, la capacitacion en el empleo también es un determinante importante de la innovacion
en el ambito empresarial, pues incrementa la probabilidad de generar |+D (en 35 puntos porcen-
tuales) y resultados de innovacion (en mas de 30 puntos porcentuales para todos los tipos; véase el
cuadro 4.1). Cabe resaltar que el efecto de la educacion formal es insignificante o muy reducido en
comparacion al resto de los factores. Este dato sugiere que las calificaciones a medida adquiridas
mediante la capacitacion en la empresa son mas importantes para garantizar la innovacion. La capa-
citacion puede facultar a los trabajadores a adquirir, crear y transferir conocimientos y sentar las bases
para generar innovacion (Jones y Grimshaw, 2012, pag. 6). Estos resultados concuerdan con los de
varios estudios empiricos que han concluido que la capacitacion tiene un efecto positivo significativo
en los insumos y los resultados de la innovacion (véanse, por ejemplo, Gonzalez, Miles y Paz6, 2015;
Dostie, 2014; Bauernschuster, Falck y Heblich, 2008 y 2009).

El reducido o inexistente efecto de la educacién formal en la innovacién puede tener origen en otros
factores. En el anélisis del presente apartado se controlan los sectores que se caracterizan por registrar
niveles de estudios bastante diferentes. Asi pues, es posible que las caracteristicas de cada sector cap-
turen una parte del efecto de la educacioén. Los resultados podrian también indicar la presencia de un
desfase de calificaciones, que, a su vez, podria reflejar deficiencias en el sistema educativo (en otras
palabras, es posible que los nuevos trabajadores no cuenten con las calificaciones necesarias para que
las empresas puedan innovar)™?. Sin embargo, el desfase de calificaciones también puede resultar del
hecho de que los empleadores busquen calificaciones y capacitaciones muy especificas. Obviamente,
aungue el objetivo de la educacién formal no debe forzosamente ser brindar calificaciones especificas
para el empleo (Cappelli, 2012), de estos resultados se desprende que se podrian mejorar las politicas
educativas y de capacitacion para mejorar la innovacion, entre otros, en el &ambito empresarial.

12. Por lo menos, el 40 por ciento de las empresas de la mayoria de los paises en transicién y de Oriente Medio y Africa del
Norte afirman que el desfase de calificaciones es un obstéaculo para la innovacién. Ademas, en el marco de un estudio realizado
entre 2300 estudiantes universitarios en los Estados Unidos se observé que el 45 por ciento de los encuestados no mejoraron
significativamente una serie de calificaciones (Arum y Roksa, 2011).
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El tamaiio de las empresas tiene un efecto limitado en la innovacién

En cuarto lugar, se ha observado que el tamafio de las empresas incrementa la probabilidad de
generar |+D en apenas 1,4 puntos porcentuales y que disminuye en 2 y 1 punto porcentual la
probabilidad de generar innovacién en forma de productos y métodos de comercializacion, respecti-
vamente (relacién no lineal). Cabe resaltar que otras variables podrian captar el impacto del tamafio
de la empresa. Por ejemplo, en varios estudios se ha observado que las grandes empresas reciben
mas financiamiento publico (Acemoglu et al., 2013), un importante impulsor de la innovacion (véase
el cuadro 4.1). De manera similar, la adquisicidon de conocimiento externo puede captar el efecto
de la innovaciéon en empresas pequefias, pues suelen recurrir a esta opcion, sobre todo mediante
la adquisiciéon de maquinaria que trae consigo el cambio tecnolégico (Vivarelli, 2014). Asi pues, los
distintos tamafios de las empresas no parecen explicar otras diferencias respecto de la generacion
de innovacién.

Este hallazgo concuerda con la mayoria de los estudios en la materia, en los que se presentan datos
contrastados sobre la relacion entre el tamafio de las empresas y la innovacion. Por un lado, hay
quienes afirman que las grandes empresas tienen mas probabilidades de innovar porque se benefician
de las economias de escala, de recursos internos (como personal cientifico) y de un acceso facilitado al
financiamiento externo, con lo cual les resulta més facil sufragar los costos fijos relacionados (Bobeni¢
HintoSové, Bruothova y Hlibokd, 2014; Fransen, 2013; Chandy y Tellis, 2000; Damanpour, 1992).
Por el otro, ya que no lidian con la carga burocréatica y son mas propensas al riesgo, las empresas
pequefias pueden innovar mas y aprovechar los excedentes de los sistemas locales de innovacion y de
las cadenas mundiales de suministro (CMS) absorbiendo el conocimiento (véanse Bobeni¢ HintoSova,
Bruothova y Hliboka, 2014 para referencias; Dean, Brown y Bamford, 1998).

Aunque las empresas exportadoras generan mas I+D, un exceso
de competencia puede reducir la generacion de innovacion

Por ultimo, a través del andlisis se observa que existe una relacién positiva entre la participacion en
la exportacion y la generacion de |+D: las empresas exportadoras tienen 38 puntos porcentuales
mas de probabilidades de generar |+ D que las empresas no exportadoras (véase el cuadro 4.1). En
el capitulo 3 se ha demostrado que la generacién de nuevas tecnologias fomenta el cambio en el
comercio internacional y en la organizacion de la producciéon en CMS. Es posible que este fendémeno
tenga origen en el hecho de que la exposicién a la competencia internacional obliga a las empresas
exportadoras a mejorar su tecnologia con mas frecuencia para sobrevivir en un entorno altamente
competitivo (Almeida y Fernandes, 2008). Ademés, los mercados extranjeros pueden brindar oportu-
nidades de aprendizaje gracias a los efectos tecnolégicos secundarios. Por ejemplo, la participacion en
CMS brinda oportunidades de transferencia tecnolégica mediante vinculos horizontales, ascendentes,
descendentes y verticales (Gyeke-Dako et al., 2016, pag. 14). Sin embargo, no se ha observado que
la calidad de empresa exportadora afecte de manera significativa a la generacién de resultados de
innovacion (véase el cuadro 4.1).

Asi pues, también se han examinado los efectos de otras variables relativas al comercio internacional
y la globalizacién como parte del presente analisis empirico (véase el grafico 4.5). La pertenencia a un
grupo de empresas internacional (por ejemplo, una empresa multinacional) o nacional*® incrementa
la probabilidad de generar un producto de innovaciéon en 39 puntos porcentuales. Es probable que
esta tendencia tenga origen en el hecho de que ciertas empresas pueden aprovechar el conocimiento
preexistente de otras empresas del grupo. Ademas, la exposicion a una competencia extranjera o
nacional excesiva influye considerablemente, pues reduce las probabilidades de generar productos
y procesos innovadores en 30y 15 puntos porcentuales, respectivamente. Asi pues, la participacion
en el comercio internacional no se traduce automaticamente en mejores resultados de innovacion.
Al respecto, varios estudios han concluido que cuando las empresas no tienen la capacidad de absor-
cién necesaria para identificar y asimilar el conocimiento externo es posible que no aprovechen los
efectos secundarios del comercio internacional. De lo anterior se desprende que es necesario aplicar
politicas centradas en promover la innovacién en empresas con caracteristicas distintas como, por

13. Cabe resaltar que una de las limitaciones del presente estudio es que esta variable abarca a los grupos nacionales y extran-
jeros de empresas y que no se puede distinguir entre ambos.
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Efectos marginales del comercio internacional e indicadores de la innovacion
en el amhito empresarial (cambios en puntos porcentuales)
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Nota: EI grafico muestra los efectos marginales de algunos determinantes vinculados a la participacién en el comercio interna-
cional (entre otros, la situacion como exportador, el hecho de formar parte de un grupo y la exposicién a mucha competencia)
en la probabilidad de utilizar insumos de innovacién (I+D) y generar resultados de innovacion. Las columnas en colores sélidos
con cifras implican una significacion estadistica con un nivel de confianza del 95 por ciento. En el caso de las demds columnas,
la significacion estadistica de la estimacion no es diferente a O.

Fuente: Estimaciones de la OIT a partir de las bases de datos BEEPS V y MENA ES, calculadas con el modelo CDM.

ejemplo, las empresas que no forman parte de un grupo (Criscuolo, Squicciarini y Lehtoranta, 2010)
0 aquellas con poca capacidad de absorcion, sobre todo en los paises en desarrollo™.

En el apartado anterior se hizo hincapié en que ademas de la |+ D existen otros determinantes impor-
tantes de la innovacién como el financiamiento publico, la adquisicién externa de tecnologias y la
capacitacion en el trabajo. La importancia de la capacitacion en el trabajo es particularmente relevante
para el debate sobre el empleo y la productividad. Ademas, se ha observado que si bien las grandes
empresas tienden a generar més |+ D, esta tendencia no tiene un efecto significativo en los resultados
de la innovacién. Cabe resaltar que se ha identificado una relacién matizada entre el comercio interna-
cional y las actividades de innovacién. Aunque las empresas exportadoras tienen méas probabilidades
de generar |+ D, el exceso de competencia parece menguar la generacion de productos de innovacion.
Ademaés, formar parte de un grupo de empresas permite aprovechar efectos secundarios, con lo cual
aumenta la generacion de resultados de innovacion. Asi pues, si bien todas las empresas pueden con-
tribuir a la innovacién, tanto las caracteristicas de las empresas como la manera en que realizan
actividades de innovacioén influyen considerablemente en la generacion de innovacion. En el apartado
siguiente se examina el vinculo entre la innovacion y los resultados en el mercado de trabajo.

14. Otra cuestion relacionada con la globalizacion es el aporte de los trabajadores inmigrantes a la innovacion en sus paises de
llegada. Si bien no se ha podido explorar este aspecto en el presente capitulo por la falta de datos, una corriente emergente de
estudios ha observado efectos positivos, sobre todo en el caso de la migracién de trabajadores calificados, quienes traen consigo
conocimientos nuevos y experiencia y facultan a las empresas a acceder a redes mas amplias (véase Jensen, 2014, para un
anélisis de los estudios).
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C. Analisis empirico de la relacion entre la innovacion,
la productividad y el empleo en el ambito empresarial

En el presente apartado se examina si las diferencias entre empresas innovadoras y no innovadoras
en paises en transicién y de Oriente Medio y Africa del Norte (haciendo hincapié en distintos tipos
de innovacion) influyen en el rendimiento de las empresas en términos de productividad, creacion
de empleo y otros resultados en el mercado de trabajo, como el tipo de contrato (tiempo completo,
temporal y permanente)™®, las calificaciones (estudios y capacitacion) y el empleo femenino. Para ello,
en primer lugar, se analiza como varia la productividad del trabajo en funcién de los distintos tipos de
innovacion en el ambito empresarial y si esta variacion tiene un vinculo con el crecimiento del empleo.
Posteriormente, se examina el impacto en otros indicadores del mercado de trabajo.

La innovacion en el ambito empresarial tiene
un efecto positivo en la productividad del trabajo

La innovacion opera mediante varios canales que pueden generar mayores incrementos de la produc-
tividad en el &mbito empresarial'®. La aplicacion de un nuevo proceso puede resultar en la disminucion
del uso de recursos para el mismo producto o en una mayor capacidad excedente (BERD, 2014). Por
su parte la introduccion de un producto nuevo en un mercado puede suponer una fuente de demanda
para una empresa (Mohnen y Hall, 2013) gracias al incremento de la calidad o la diversificacion de
los bienes (Antonucci y Pianta, 2002). Asimismo, el uso de nuevos métodos de organizacion puede
reducir los costos administrativos gracias a nuevos enfoques sobre la organizacion del lugar de trabajo
0 las relaciones externas. Los nuevos métodos de comercializacién pueden ayudar a abordar de mejor
manera las necesidades de los consumidores y a abrir nuevos mercados (BERD, 2014, pag. 15).

De nuestro andlisis se desprende que las empresas innovadoras tienen probabilidades de registrar
una mayor productividad del trabajo que las empresas que no innovan. Estos resultados concuerdan
con estudios previos y se aplican a empresas que generan innovacion tecnoldgica y no tecnolégica
(véase el grafico 4.6; Griffith et al., 2006; véanse Mohnen y Hall, 2013, para un andlisis de los estu-
dios). Especificamente, las empresas que generan productos innovadores registran una productividad
del trabajo 174 puntos porcentuales superior que las empresas que no lo hacen. Esta magnitud podria
tener origen en una importante variacion entre la productividad del trabajo de empresas de paises en
transicion y de paises de Oriente Medio y Africa del Norte. Tras introducir una innovacién, es posible
gue una empresa con baja productividad registre un efecto mas marcado que una empresa con pro-
ductividad elevada. Asi pues, las empresas con baja productividad que generan innovaciéon pueden
registrar un incremento considerable en su productividad en comparaciéon con las empresas que no
innovan, con lo cual impulsan los resultados al alza (BERD, 2014).

Del anélisis también se desprende que las empresas que generan nuevos métodos de comercializa-
cion tienen probabilidades de tener una productividad 136 puntos porcentuales superior. Muy pocos
estudios han examinado el vinculo entre los nuevos métodos de comercializacion y la productividad.
No obstante, los estudios disponibles han concluido que los cambios en los métodos de comercializa-
cién pueden tener un efecto positivo en el rendimiento de la empresa (BERD, 2014), sobre todo como
herramienta complementaria de la innovacion de productos (véase, por ejemplo, Junge, Severgnini y
Sgrensen, 2016).

Por dltimo, no se observa que los procesos innovadores tengan un impacto significativo en la producti-
vidad. Desde un punto de vista tedrico, este hallazgo resulta algo sorprendente, pues los procesos inno-
vadores pueden ser facilmente asociados a una mayor productividad, habida cuenta de que la mejora de
los métodos de produccion puede reducir los costos. Sin embargo, otros estudios empiricos han obtenido
resultados contrastados y, en algunos casos, se han observado resultados insignificantes debido a las
distintas dinamicas del mercado y de la demanda o a problemas con los datos (véanse, por ejemplo,
Criscuolo, Squicciarini y Lehtoranta, 2010; véase Mohnen y Hall, 2013, para una lista de estudios).

15. Las cifras para el tipo de contrato han sido determinadas en funcién de las cantidades de empleados permanentes y tempo-
rales. Por «<empleados permanentes a tiempo completo» se entiende todos los empleados remunerados que trabajan turnos com-
pletos y que han sido contratados por un periodo de uno o més afios fiscales o cuya renovacion estéa garantizada. Por «empleados
temporales a tiempo completo» se entiende todos los empleados remunerados que trabajan por lo menos 40 horas semanales y
que tienen un contrato a corto plazo (es decir, menos de un afio fiscal) o cuya renovacién no esta garantizada.

16. Existen sdélidos estudios empiricos que demuestran el efecto positivo de la innovacién en la productividad de las empresas.
Véanse, por ejemplo, Baum et al. (2015), Mohnen y Hall (2013), Siedschlag y Zhang (2015) y Bartel, Ichniowski y Shaw (2005).
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Grafico 4.6

El efecto de distintos tipos de innovacion en la productividad del trabajo
en comparacion con los no innovadores (cambio en puntos porcentuales)
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Nota: El gréfico muestra el efecto estimado de cada tipo de resultado de innovacién en la productividad del trabajo
y el intervalo de confianza del 95 por ciento. Véase el sitio web de la OIT para resultados econométricos detallados.

Fuente: Estimaciones de la OIT a partir de las bases de datos BEEPS Vy MENA ES, calculadas con el modelo CDM.

En diversos estudios se observa que el empleo aumenta en las empresas
innovadoras, sobre todo en aquellas que generan productos innovadores

Del anélisis del vinculo entre la innovacién en el ambito empresarial y el empleo se desprende que el
empleo en las empresas innovadoras, independientemente del tipo de innovacién, ha aumentado en
un periodo de tres afios (grafico 4.7, panel A). Si bien las empresas no innovadoras también han regis-
trado un marcado retroceso del empleo, el efecto global de la innovacién en el empleo es positivo, o
cual concuerda con los resultados de estudios previos”. Sin embargo, se observan heterogeneidades
entre distintos tipos de innovacién. Mientras que hay un consenso sobre la relaciéon positiva entre los
productos innovadores y la creacion de empleo, los resultados sobre el efecto de los procesos innova-
dores varian (Calvino y Virgillito, 2017, incluye un examen reciente de datos teéricos y empiricos; véase
Oberdabernig, 2016, para una lista de estudios). El efecto de los nuevos métodos de comercializacion
y organizacion en el empleo ha sido poco estudiado.

En el presente estudio también se examinan las dindmicas laborales en distintos sectores con miras
a brindar conocimiento més detallado sobre la relacion entre la innovacion y el empleo (gréafico 4.7,
panel B). Las empresas innovadoras registran un mayor crecimiento del empleo que las empresas
no innovadoras en todos los sectores, a excepcion del sector de los servicios que requieren de un
coeficiente elevado de conocimientos, en el que ambos tipos de empresas registran tasas similares
(y positivas)'®. Este dato sustenta la idea de que, en general, las empresas innovadoras suelen crear
mas empleos que las empresas no innovadoras. Cabe resaltar que, si bien se observa un crecimiento
del empleo particularmente agudo en el sector de los servicios que requieren de un coeficiente bajo
de conocimientos, independientemente de si las empresas innovan o no, el empleo se ha contraido
considerablemente entre las empresas no innovadoras del sector manufacturero de baja tecnologia.
Este fenémeno concuerda con la tendencia general de la transicion del empleo del sector de la manu-
factura al de los servicios. La marcada caida del empleo en las empresas no innovadoras del sector
de la manufactura de baja tecnologia implica que muchos trabajadores poco calificados han perdido
sus empleos en los grupos de paises afectados y que quizas se vean en la necesidad de cambiar de
sector para encontrar un empleo.

17. En el tltimo decenio un numero creciente de estudios empiricos en el ambito empresarial se ha centrado en el efecto de
la innovacién en el empleo. Véanse, por ejemplo, Morikawa (2014), Harrison et al. (2014) y Peters, Riley y Siedschlag (2013).
18. Por «sector de los servicios que requieren un coeficiente elevado de conocimientos» se entiende el grupo de empresas que
emplean por lo menos a un 33 por ciento de trabajadores con estudios universitarios respecto del total de personas empleadas.
La diferencia entre las empresas manufactureras de alta y baja tecnologia depende de la proporcion del gasto en 1+D respecto
del valor afiadido. La Nomenclatura estadistica de actividades econémicas de la Comunidad Europea (NACE) esta disponible en
<http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Glossary:Statistical_classification_of_economic_activities_in_the_
European_Community_(NACE)>.
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Grafico 4.7

Empleo e innovacion en el ambito empresarial, 2012-2015 (porcentajes)
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Nota: Basado en la ClIU Rev.3.1. Los sectores de manufactura de tecnologia de punta incluyen las sustancias y productos
quimicos (24), la maquinaria y equipo (29), la maquinaria de oficina, contabilidad e informatica, la maquinaria y aparatos
eléctricos, el equipo y los aparatos de radio, televisién y comunicaciones, los instrumentos médicos, dpticos y de precision y
los relojes (30-33) y el equipo de transporte (34-35). Los sectores de manufactura de tecnologia baja incluyen los productos
alimenticios, las bebidas y los productos de tabaco (15, 16), los productos textiles (17, 18), los productos de cuero (19), los
productos de la madera (20), los productos de papel y las actividades de edicién e impresién y de reproduccién de grabaciones
(21, 22) y otras manufacturas (36, 37). Los servicios que requieren un coeficiente elevado de conocimientos incluyen el trans-
porte por via terrestre y acuética (61, 62), el correo y las telecomunicaciones (64), y la informatica y actividades conexas (72).
Los servicios que requieren un coeficiente bajo de conocimientos incluyen la venta al por menor y el comercio al por mayor
(50-52), los hoteles y restaurantes (55), y el transporte (60, 63). Las cifras corresponden al cambio en el empleo entre sectores
sin ponderacién registrado en los Ultimos tres afios en todas las empresas (existentes y nuevas). En el caso de la Federacién de
Rusia, los datos corresponden a 2012. En el caso de los paises en transicion de la BEEPS, los datos corresponden a 2013. En
el caso de los paises de la MENA ES, los datos corresponden a 2014.

Fuente: Célculos de la OIT a partir de las bases de datos BEEPS V' y MENA ES.

Las empresas innovadoras emplean a mas trabajadores
calificados y brindan mas capacitacién

Mucho se ha debatido sobre la posibilidad de que la innovacion favorezca a trabajadores con tipos
especificos de calificaciones. Segun la teoria del «cambio tecnolégico favorable a los trabajadores
calificados» (skill-biased technological change o SBTC), la innovacion ha favorecido sobre todo a los
trabajadores con niveles de estudios mas altos y con competencias complementarias de las nuevas
tecnologias, con lo cual la demanda vy el salario de este tipo de trabajadores han aumentado. Este
fenémeno, cuya existencia se confirma gracias a datos empiricos de varias décadas, ha sido identifi-
cado como una de las causas del aumento del desempleo de los trabajadores poco calificados y de las
desigualdades (Acemoglu y Autor, 2011; Autor, Levy y Murnane, 2003). Sin embargo, la teoria SBTC
no basta para explicar las tendencias observadas recientemente. Por ello se ha propuesto un nuevo
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marco basado en la teoria de un «cambio tecnolégico favorable en funcion de la rutina» (routine-biased
technological change o RBTC). La teoria RBTC propone distinciones mas matizadas entre empleos, por
un lado, rutinarios y no rutinarios, y, por el otro, manuales y cognitivos. En este marco, se observa que
la relacién entre las calificaciones y el desempleo genera una curva en forma de U.

Del analisis del presente capitulo se desprenden datos que sustentan la teoria RBTC (grafico 4.7,
panel B). En particular, se observa una transicion de los trabajos manuales rutinarios comunes en
las empresas no innovadoras de baja tecnologia a los trabajos no rutinarios en empresas innovadoras
y no innovadoras del sector de los servicios, en las que se concentran mas empleos cognitivos y
manuales, respectivamente. En otras palabras, mientras que la cantidad de empleos que requieren
de trabajadores calificados y no calificados aumenta en el sector de los servicios, la destruccién
del empleo tiene lugar sobre todo en las empresas no innovadoras del sector de la manufactura.
Estos resultados concuerdan con los de otros estudios que han identificado que la relacion entre
las calificaciones y el desempleo genera una curva en forma de U, en la que los empleos rutinarios
tienden a desaparecer, independientemente de si son manuales o no (Autor y Dorn, 2013). El nivel
de estudios parece desempefiar un papel importante en la decision de los trabajadores con empleos
rutinarios de cambiar a empleos cognitivos 0 manuales no rutinarios. En efecto, los datos arrojan que
los trabajadores con elevados niveles de estudios en ocupaciones rutinarias tienden a moverse a
empleos no rutinarios cognitivos con salarios elevados (por ejemplo, puestos de direccién), mientras
que los trabajadores poco calificados con empleos rutinarios manuales se desplazan a empleos no
rutinarios manuales poco pagados (por ejemplo, cuidado del hogar; véase Cortes et al., 2014). Estas
transiciones polarizan los empleos, con lo cual el punto medio de la distribuciéon del empleo se vacia
y los extremos monopolizan los incrementos relativos (Goos, Manning y Salomons, 2014; OIT, 2013;
Acemoglu y Autor, 2011).

Con el objetivo de investigar como afectan los distintos tipos de innovacion a varios aspectos del
empleo y con miras a incluir otros factores que afectan al empleo en el andlisis, se ha aplicado un
modelo de regresion simple (véase el apéndice B para mas detalles). Este modelo se basa en Berg
(2016) y analiza el impacto de la innovacion en algunos indicadores escogidos de los resultados en el
mercado de trabajo, a saber: las calificaciones (educacién y capacitacion), el tipo de contrato (tiempo
completo temporal o permanente) y el empleo femenino. A diferencia del anélisis del apartado B, en el
presente apartado se explora el efecto de la innovacion en indicadores escogidos relativos al trabajo.

Tras controlar una serie de factores, los resultados del andlisis arrojan que, en promedio, las empresas
innovadoras tienen una mayor proporcion de trabajadores con titulos universitarios (grafico 4.8,
panel A) que las empresas no innovadoras. Sin embargo, se trata de una diferencia marginal: mientras
que los productos innovadores y los nuevos métodos de organizacién estan asociados con propor-
ciones de trabajadores con estudios universitarios un 3,3 y un 4,3 por ciento mas altas, respecti-
vamente, no se ha observado un efecto en el caso de los procesos innovadores. Sin embargo, las
empresas que generan |+ D tienden a emplear una cantidad considerablemente superior de traba-
jadores con estudios universitarios (8,4 por ciento) que las empresas que no lo hacen. Cabe resaltar
que ademas de emplear una proporcién ligeramente méas elevada de trabajadores con estudios
universitarios, las empresas innovadoras y, sobre todo, las empresas que aplican nuevos métodos
de comercializacion y organizacion tienen muchas mas probabilidades de brindar capacitacion
(grafico 4.8, panel B). Este hallazgo sustenta resultados previos de los cuales se desprende que la
capacitacion en el trabajo desempefia un papel fundamental y mas importante que el nivel de estu-
dios frente a la generacién de innovacion.
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Grafico 4.8

Innovacion, educacidn y capacitacion, por tipo de innovacion (diferencia en porcentajes
respecto de empresas no innovadoras)
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Nota: El panel A incluye la relacién estimada entre participar en la |+D y los resultados de innovacién en términos de la cantidad de trabajadores con un
titulo universitario, mediante una estimacién de minimos cuadrados ordinarios. El panel B muestra la probabilidad de que una empresa innovadora brinde
capacitacion, calculada con una estimacion probit. Los modelos controlan el tamafio de la empresa, la edad de la empresa, su situacién como exportadora,
el principal mercado de distribucién, la propiedad, la productividad y el costo de la mano de obra, e incluyen efectos fijos del sector y el pais. Las barras que
no tienen colores sélidos indican que la significacion estadistica de la estimacion no es diferente a O. Los efectos corresponden a regresiones separadas.
Su base de comparacién son las firmas que no participan en la |+D y aquellas que no innovan, respectivamente. Véase el apéndice B para mas informacién
sobre la metodologia.

Fuente: Estimaciones de la OIT a partir de las bases de datos BEEPS Vy MENA ES.

Las empresas innovadoras tienden a emplear
a mas trabajadores temporales y a mas mujeres

Ciertos acontecimientos recientes, en particular el aumento en el uso de Internet, han modificado
considerablemente los lugares de trabajo y la manera en que interactlan empleadores y trabajadores.
Cada vez hay mas estudios sobre los nuevos tipos de empleo relacionados con la economia a la carta
(por ejemplo, Berg, 2016; Drahokoupil y Fabo, 2016). En este contexto, se plantea la pregunta del
impacto de la innovacién en tipos de contrato més tradicionales como los contratos permanentes y
temporales. Sin embargo, a la fecha muy pocos estudios se han centrado en estudiar este vinculo
utilizando encuestas sobre innovacion'®.

El analisis que se ha llevado a cabo como parte de este estudio confirma que las empresas innovadoras
tienden a emplear a mas trabajadores temporales que las empresas no innovadoras (grafico 4.9). Las
diferencias porcentuales son significativas y especialmente altas en las empresas que generan inno-
vacion tecnolégica en forma de productos (74 por ciento) y procesos (75 por ciento). En contraste, las
empresas que aplican innovaciones no tecnoldgicas (métodos de comercializacion y de organizacion)
no registran una diferencia significativa. Asimismo, se observan heterogeneidades entre las empresas
innovadoras. En este grupo, las empresas mas grandes emplean a la mayor cantidad de trabajadores
temporales. Sorprende el hecho de que las empresas que generan |+ D tiendan a emplear una can-
tidad considerablemente mayor de trabajadores temporales que aquellas que no lo hacen (la diferencia
asciende al 137 por ciento). Si bien hay quien afirma que esta situacién pone en evidencia que las
empresas que tienen probabilidades de innovar requieren de mas flexibilidad (véase, por ejemplo,
Bartelsman, Gautier y De Wind, 2016; Murphy, Siedschlag y McQuinn, 2017), también genera preo-
cupacion la cuestion de la calidad de esos empleos en términos de cobertura de la proteccién social,
la salud y la seguridad ocupacional y la capacitacion, entre otros.

19. Por ejemplo, Avenyo (2016) analiza el crecimiento del empleo permanente y temporal en las empresas innovadoras.
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Grafico 4.9

Innovacion en el amhito empresarial y empleo temporal, por tipo de innovacion
(diferencia en porcentajes respecto de empresas no innovadoras)
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Nota: El grafico muestra la relacion estimada entre participar en la |+D y generar distintos tipos de resultados de innovacién respecto del logaritmo de la
cantidad de trabajadores temporales a través de una regresion mediante minimos cuadrados ordinarios. El modelo controla el tamafio de la empresa, la edad
de la empresa, su situacién como exportadora, el principal mercado de distribucién, la propiedad, la productividad y el costo de la mano de obra, e incluye
efectos fijos del sector y el pais. Las columnas que no tienen colores sélidos indican que la significacion estadistica de la estimacién no es diferente a O. Los
efectos corresponden a regresiones separadas. Su base de comparacion son las firmas que no participan en la |+ D y aquellas que no innovan, respectivamente.

Fuente: Estimaciones de la OIT a partir de las bases de datos BEEPS V y MENA ES.

También vale la pena abordar la cuestion de la igualdad de género. Del andlisis empirico se desprende
que las empresas innovadoras y, sobre todo, las empresas que generan nuevos métodos de comer-
cializacion y organizacion emplean a mas mujeres que las empresas que no innovan (grafico 4.10).
Aln no se conocen en detalle las causas de este patron. En parte, es posible que se deba al hecho
de que las innovaciones no tecnoldgicas también estan vinculadas a los tipos de ocupaciones en los

Grafico 4.10

Innovacién y empleo femenino, por tipo de innovacion (diferencia en porcentajes respecto de empresas no innovadoras)
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Nota: El gréfico muestra la relacion estimada entre participar en la |+D y generar distintos tipos de resultados de innovacién respecto del logaritmo de la
cantidad de mujeres con empleo a través de una regresion mediante minimos cuadrados ordinarios. El modelo controla el tamafio de la empresa, la edad de la
empresa, su situacion como exportadora, el principal mercado de distribucion, la propiedad, la productividad y el costo de la mano de obra, e incluye efectos
fijos del sector y del pais. Las barras que no tienen colores sdlidos indican que la significacién estadistica de la estimacién no es diferente a O. Los efectos
corresponden a regresiones separadas. Su base de comparacion son las firmas que no participan en la |+D y aquellas que no innovan, respectivamente. Véase
el apéndice B para mas detalles sobre la metodologia.

Fuente: Estimaciones de la OIT a partir de las bases de datos BEEPS Vy MENA ES.
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que se observan altas concentraciones de mujeres, como los recursos humanos, la publicidad y la
venta en comercios. Ademas, como se ha mencionado previamente, las empresas que generan inno-
vaciones no tecnologicas también suelen tener una mayor probabilidad de brindar capacitacion en
el empleo. Un analisis mas profundo ha permitido concluir que la capacitacién en el trabajo da paso
a una mayor participacion de las mujeres en la fuerza de trabajo. De estos resultados se desprende
que las empresas innovadoras no solo incrementan la inclusion empleando a méas mujeres, sino que
también tienen mas probabilidades de brindar capacitacién en el empleo y contribuir a la creaciéon de
calificaciones entre estas empleadas.

Otros estudios han observado un vinculo positivo entre la innovacién y la tasa de actividad de las
mujeres en la mano de obra. Por un lado, la innovacion puede dar paso a mayores tasas de actividad
de las mujeres en el mercado de trabajo mediante diversos canales como la difusiéon de aparatos
del hogar, un mejor transporte y mejores oportunidades de trabajar a distancia (Black, Kolesnikova
y Taylor, 2014, véase también Dettling, 2017). Por el otro, el empleo femenino puede aportar mucho
con vistas a generar innovacién. En efecto, la diversidad de género parece ser un prerrequisito de la
creatividad, la colaboracién y, por lo tanto, la innovacion (Dezso y Ross, 2012). Sin embargo, la propor-
cién de mujeres en el empleo temporal es mayor que la de los hombres, sobre todo en las empresas
innovadoras. Hace falta emprender otros estudios para saber mas sobre los vinculos existentes entre
la innovacién y el empleo femenino.

Globalmente, en el anélisis se observan diferencias considerables entre los resultados en el mercado
de trabajo de empresas innovadoras y los de empresas no innovadoras. Por un lado, las empresas
innovadoras son mas productivas que sus contrapartes no innovadoras, sobre todo cuando generan
productos innovadores o nuevos métodos de comercializacion. Por otro lado, las empresas inno-
vadoras tienden a crear mas empleo, a emplear a mas mujeres y registrar mayores proporciones
de trabajadores temporales. El mayor uso del empleo temporal es mas una caracteristica de las
empresas que generan innovaciones tecnolégicas (productos y procesos innovadores) que de las que
generan nuevos métodos de organizacion y comercializacién. Por ultimo, las empresas innovadoras
tienden a emplear una proporcién ligeramente mayor de trabajadores con estudios universitarios. Sin
embargo, la diferencia es mayor en el caso de las empresas que generan | +D. Cabe resaltar que las
empresas innovadoras tienen muchas mas probabilidades de brindar capacitacion que las empresas
no innovadoras, lo cual pone de manifiesto la importancia de la capacitaciéon en el empleo como
fuente de innovacion.
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D. Conclusiones

Si bien se observa que en general la innovacién en el ambito empresarial esta relacionada con una
mayor productividad del trabajo en el ambito empresarial, el anélisis de su relacién con otras cues-
tiones vinculadas al empleo da resultados contrastados. En efecto, la innovacién da paso a la creacién
y a la destruccion de empleos. Los efectos dependen considerablemente de las caracteristicas de
los trabajadores, las empresas, los sectores y los paises. Ademas, los empleos creados gracias a la
innovacién no siempre requieren las mismas calificaciones que los empleos destruidos, lo cual genera
preocupacion, pues las perspectivas laborales y los ingresos de aquellos que pierden sus empleos
pueden verse afectados. Debido a complejos mecanismos y al ritmo del cambio, el efecto de la inno-
vacion en el futuro del trabajo es dificil de predecir. No obstante, en este capitulo se han presentado
varios hallazgos en el &mbito empresarial que podrian resultar Gtiles en el marco de la formulacion
de politicas.

En primer lugar, se ha observado que las empresas innovadoras tienden a crear mas empleos en todos
los sectores. Sin embargo, las empresas no innovadoras de baja tecnologia han registrado una contrac-
cién considerable del empleo, lo que podria implicar que los trabajadores poco calificados son los mas
damnificados por la pérdida de trabajo. En segundo lugar, se ha observado que la capacitacién en el
empleo brindada por las empresas resulta esencial para la innovacion. Sin embargo, los trabajadores
temporales raramente reciben capacitacion. Esta situacion genera preocupacion, pues las empresas
innovadoras tienden a emplear a més trabajadores temporales (OIT, 2016), con lo cual, ademas de
no mejorar las calificaciones y oportunidades en el mercado de trabajo de los trabajadores, también
se socavaria la innovacion en las empresas. Ya que también tienen mas probabilidades de emplear a
mujeres, las empresas innovadoras ayudan a cerrar las brechas de género.

En este sentido, la aplicacién de politicas adecuadas en materia de educacién, capacitacion y protec-
cion social podria resultar importante para fomentar la innovacién y preparar a los trabajadores para
los cambios en el entorno laboral. Ya que los cambios tecnoldgicos estan modificando rapidamente las
calificaciones necesarias en el lugar de trabajo, las instituciones deberian ofrecer constantemente a
los trabajadores oportunidades de actualizar sus competencias, independientemente de sus contratos
laborales. Ademas, se deberia considerar ofrecer una cobertura flexible y exhaustiva del bienestar
social a los trabajadores cuya situacion laboral difiere del empleo permanente a tiempo completo.

En este capitulo también se ha identificado que algunas caracteristicas de las empresas revisten
importancia con vistas a la generacion de innovacién (por ejemplo, la pertenencia a un grupo de
empresas y ser beneficiarias de financiamiento publico). Esto implica que es necesario instrumentar
politicas centradas en promover la innovacion en empresas con determinadas caracteristicas, como
las empresas que no forman parte de grupos internacionales (Criscuolo, Squicciarini y Lehtoranta,
2010). La importancia del financiamiento publico y de la investigacién financiada con fondos publicos
para la innovacion en el &ambito empresarial subraya el papel que pueden desempefiar las instituciones
publicas en la promocion de la innovacion.

Es fundamental que en el debate sobre los tipos de empleos, calificaciones y proteccion social que
serdn relevantes en el futuro participen los interlocutores sociales y otras partes interesadas, y que se
apliquen politicas adaptadas a las necesidades. Los interlocutores sociales y otras partes interesadas
no solo deben ayudar a esbozar escenarios para el futuro del mercado de trabajo, sino también a
disefar y aplicar las politicas pertinentes (UNRISD, 2016). En este sentido, la Iniciativa sobre el futuro
del trabajo de la OIT pretende servir de plataforma en la que los interlocutores sociales, investigadores
y otras partes interesadas puedan debatir e intercambiar ideas.
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Anexo A. Innovacion y productividad: el modelo CDM

Elaborado por Crépon, Duguet y Mairesse (1998), el modelo CDM permite capturar los vinculos entre
la innovacion y el rendimiento de las empresas, basandose en los supuestos de que los insumos de la
innovacion determinan los resultados de la innovacion y de que, a su vez, los resultados de la innova-
cion afectan a la productividad (Criscuolo, Squicciarini y Lehtoranta, 2010, pag. 7). El marco CDM es
un sistema en tres etapas con cuatro ecuaciones secuenciales.

En la primera etapa se aplica un modelo Tobit generalizado de maxima verosimilitud (Heckman, 1979),
y se calculan dos ecuaciones que capturan: 1) la generacion de |+ D por parte de las empresas; y
2) el volumen de inversion de las empresas en | +D. El objetivo de esta etapa es contabilizar el sesgo
de seleccion que resulta del hecho de que el esfuerzo por innovar solamente se observa si la empresa
afirma hacer gastos en 1+ D, es decir, si decide innovar.

Por lo tanto, la primera ecuacién es una ecuacion de selecciéon que ilustra si una empresa participa
en actividades de |+D o no, a saber:
1si RDi=aX,+¢ >cC

RD’:{Osi RD'=oX +¢ <é 1)

La ecuacion puede ser especificada empiricamente de la manera siguiente:

RD;= a,+a,Age; + 0,Size; + a;Group, + a,Exporter; + asPatent; + aFund; + o,Univ,
+agTraining; + a,ICT; + o AcquisitionR& D, + a,,Country, + a,,Sector; + ¢

RD,; es la variable endogena binaria observada que define si la empresa i genera |+ D, siempre y cuando
la variable latente RD; supere determinado umbral (¢). Las variables explicativas (X;) capturan los fac-
tores que podrian determinar la decision de invertir en innovacién, como ciertas caracteristicas de la
empresa (tamafio, edad y sector). Ademas, se han incluido indicadores de, por un lado, actividades inter-
nacionales como las exportaciones y el hecho de formar parte de un grupo de empresas, y, por el otro, el
capital humano (educacién y capacitacion, entre otros). También se han integrado otras variables como
el financiamiento publico, las patentes, la adquisicién de conocimiento externo y el uso de tecnologias
de la informacion (TIC) para contabilizar los incentivos para invertir en |+D, la difusién de la innovacion y
el uso de la tecnologia (la informacion detallada de las variables se encuentra méas abajo). Habida cuenta
de que la mayoria de las variables explicativas son ficticias, sus efectos marginales han sido incluidos.

La segunda ecuacién describe la intensidad de la innovacién (logaritmo del gasto en |+D por
empleado), de la manera siguiente:
RDI? =BZ,+e; si RD, =1

RD[’:{O si RD,=0

2

La ecuacion puede ser especificada empiricamente de la manera siguiente:

log (RDI) = p,+ piAcquisitionR&D, + ,ICT, + :Group, + ,Exporter; + fsPatent;
+ fsFund, + p;Training, + BsUniv, + fyCountry, + p,Sector; + e;

La intensidad de la innovacion (RDI,) se explica mediante variables de control previas, excluyendo
la edad y el tamafio de las empresas (Z,), y variables que afectan especificamente a la decisiéon de
invertir, aunque no necesariamente la intensidad de la innovacién por empleado, pues esta tendencia
ya esta implicitamente controlada. Esta restriccion de exclusion permite evitar hasta cierto punto pro-
blemas multicolineales.

Durante la segunda etapa se estima una funcién de produccién de conocimiento. Se mide cada tipo de
innovacion (Z;; producto, proceso o método de comercializacién u organizacién) mediante una variable
ficticia que refleja si la firma ha aplicado algun tipo de innovacion. Se estima la ecuaciéon de resultado
de innovacién aplicando ecuaciones probit, expresadas de la manera siguiente:

I, = yRDI; +yW,+u, ®3)
La ecuacion puede ser especificada empiricamente de la manera siguiente:

L= y,+y,log(RDI}) +y,AcquisitionR&D, + ysAge; + y,Size, + ysSize2,; + y,Group;
+y,Competition; + ysFund, + y,Univ; + yf\ Training; + y,,Country, + y,Sector; + u;

En las variables de control iniciales se reintroduce el tamafio y la edad de la empresa y se incluye una
variable que controla el exceso de competencia para controlar la operacion del mercado (W;). Ademas,
se utiliza el valor predicho en la etapa anterior de la intensidad de la innovacién (RDI;') para contabi-
lizar la seleccion y problemas de endogeneidad.
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Durante la Ultima etapa se estima el impacto de la innovacion en el rendimiento (Y;) de una empresa,
que corresponde a la productividad del trabajo (logaritmo de la produccion por empleado), mediante:
una funcién de produccién Cobb-Douglas, en la que el insumo de conocimiento se mide para los pro-
ductos, procesos y los métodos de comercializacion y organizacion, respectivamente; el capital humano,
medido mediante el costo de la mano de obra y el nivel de estudios; y la acumulacién de capital, medida
mediante los costos de activos fijos. Para controlar la endogeneidad, se utilizan los valores predichos de
los resultados de innovacion (I7) en la tercera ecuacion. La ecuacion es la siguiente:

Y, =nl+nK,+v, 4)
La ecuacion puede ser especificada empiricamente de la manera siguiente:

log (Y;) = my+m ] + m,LabourCost, + wyCapital, + m,Exporter; + ns;Competition;
+ 7 Univ,; + m;Country, + mySector; + v,

Una de las principales limitaciones de la encuesta y, por lo tanto, del andlisis empirico es que falta un
numero considerable de observaciones y solo algunas variables son continuas. Este problema afecta
considerablemente a la variable de intensidad de |+D (gasto en |+ D por empleado o ventas), con lo
cual la base de datos se reduce de 22000 a 6000 observaciones, aproximadamente. Asimismo, el
hecho de que las empresas son quienes informan sobre el gasto en 1+ D, con lo cual surge el problema
de la precision y el problema de la falta de respuestas, afecta a los resultados finales. Para resolver
este problema parcialmente, algunas de las observaciones faltantes sobre inversién en |+ D fueron
reemplazadas comparando sus valores con las respuestas a la pregunta sobre generacion de | +D.
Ademas, se realizaron varias verificaciones de robustez a distintas medidas de intensidad de |+D
como el gasto en 1+ D por empleado/ventas, la |+D interna y el gasto acumulado en innovacion. Los
resultados no variaron debido a estas modificaciones.

Debido a limitaciones similares, algunos estudios han recurrido a una forma mas simple del modelo
CDM, reduciéndolo a tres ecuaciones y excluyendo la ecuacién de intensidad de |+D. En otras pala-
bras, han utilizado la variable binaria de generaciéon de 1+ D en vez de la variable continua de inten-
sidad de |+D. No obstante, puesto que la prueba Wald confirmé la existencia de un sesgo de seleccién
en los datos de las encuestas BEEPS y MENA ES, no fue posible simplificar el modelo en el marco
de este andlisis. Por ultimo, también se incluyeron otras variables de control como la cooperacion, los
obstaculos y las fuentes de innovacién, aunque fueron excluidas posteriormente debido a que reducian
la variabilidad de la variable dependiente y el modelo no iteraba.

Variables

Grafico 4A.1

Marco CDM y lista de variables

En todas las ecuaciones Especifica de cada ecuacion

Grupo e Edad y tamafio
¢ TIC y patentes
Situacion como exportador

Financiamiento pablico e TIC

5 ' ¢ Patentes
Educacion superior

Capacitacién

e EFdad, tamafio y tamafio al cuadrado
Adquisicién de conocimientos externos Innovacién * Competencia
Resultados

Efectos fijos en el pais
e Costo de la mano de obra

¢ Intensidad del capital
Productividad e Competencia

Efectos fijos en el sector
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Insumos de innovacién

Generacion de |+D
Intensidad de uso de 1+D
Adquisicién de conocimientos
externos

TIC

Capacitacion

Resultados de innovacién

Producto innovador

Proceso innovador

Nuevo método de
comercializacion

Nuevo método de organizacion
Innovacion tecnolégica

Innovacién no tecnolégica

Empresa innovadora

Caracteristicas de las empresas
y de la mano de obra

Productividad del trabajo
Intensidad del capital
Tamafio

Tamafio al cuadrado
Edad

Sector

Grupo

Financiamiento publico

Patentes

Situacién como exportador

Competencia

Educacion superior

Trabajadores temporales
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Descripcion de las variables

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que afirma generar |+D
en actividades internas y externas de |+D

Gasto en |+D por empleado (logaritmo)

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que afirma adquirir
conocimiento externo y tecnologfa

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que utiliza el correo
electrénico, Internet de banda ancha o el teléfono celular para sus actividades

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que ofrece
capacitacion en el lugar de trabajo a sus empleados permanentes a tiempo completo

Descripcion de las variables

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que afirma haber
generado 0 mejorado considerablemente un proceso de produccién o un servicio

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que afirma haber
generado o mejorado considerablemente un producto o un servicio interno

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que afirma haber
generado nuevos métodos de comercializacion

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que afirma haber
generado nuevas estructuras de organizacién o préacticas de gestion

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que afirma haber
generado por lo menos un producto o proceso innovador

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que afirma haber
generado por lo menos un nuevo método de comercializaciéon u organizacién

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que afirma haber
generado por lo menos un nuevo tipo de innovacion, ya sea en forma de producto,
proceso o método de comercializacién u organizacion

Descripcion de las variables

Ventas por empleado (logaritmo)

Gasto en adquisicién de activos fijos por empleado (logaritmo)

Cantidad de empleados permanentes a tiempo completo (logaritmo)

Cantidad de empleados permanentes a tiempo completo al cuadrado (logaritmo)
Cantidad de afios desde la creacién de la empresa

Conjunto de variables ficticias del sector en el que opera la empresa, a saber,
manufactura de alta o baja tecnologia y servicios que requieren de coeficientes altos
0 bajos de conocimientos

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que afirma formar
parte de una empresa més grande

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que ha recibido
subsidios de un gobierno local, regional o nacional o de la UE

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que afirma haber
recurrido a las patentes para proteger nuevas innovaciones

Proporcién de exportaciones directas en el total anual de ventas

Variable ficticia para la cual el valor 1 corresponde a una empresa que afirma que
hay demasiados competidores en el mercado como para contarlos

Proporcién de empleados con un titulo universitario

Cantidad de empleados temporales o estacionales a tiempo completo (logaritmo)
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Anexo B. Regresion de los resultados
en el mercado de trabajo

Metodologia del analisis de las relaciones entre la innovacién
y los resultados en el mercado de trabajo seleccionados

Este modelo analiza el impacto de la innovacién en algunos indicadores escogidos de los resultados
en el mercado de trabajo, a saber: las calificaciones (educacion y capacitacién), el tipo de contrato
(temporal o permanente) y el empleo femenino. El modelo se basa en Berg (2016), quien analiza los
determinantes en el ambito empresarial utilizando los trabajadores temporales. En este estudio, el
modelo abarca varios tipos de innovaciones y otros resultados en el mercado de trabajo. La especifi-
cacion de base es objeto de una prueba empirica mediante un probit (estimacion de capacitacion) y
minimos cuadrados ordinarios (otras variables dependientes). La ecuacion es la siguiente:

LM;=a+pInn;+0X,te,+e e

LM, corresponde a los siguientes resultados en el mercado de trabajo: 1) el logaritmo de la cantidad
de empleados permanentes; 2) el logaritmo de la cantidad de empleados temporales; 3) el logaritmo
de la cantidad de mujeres empleadas; 4) la proporcion de empleados con niveles de estudios altos; y
5) una variable dicotémica que significa si los empleados permanentes recibieron 0 no capacitacion
en el empleo.

La variable Inn; es la principal variable de interés y contabiliza los distintos tipos de insumos y resul-
tados de innovacion a través de: la generacion de |+ D; los productos y procesos innovadores y los
nuevos métodos de comercializacién y organizacion; y la situacion respecto de la innovacién (empresas
que aplican por lo menos un tipo de innovacion).

Las variables explicativas (X;) capturan las siguientes caracteristicas de la empresa: el tamafio, la edad,
la propiedad y el hecho de formar parte de un grupo empresarial. Ademas, se han incluido variables de
la operacion del mercado y la situacion en la exportacion para controlar la competencia y la flexibilidad
del mercado. El modelo incluye la productividad del trabajo para medir la eficiencia y los costos totales
del trabajo por empresas como indicador del costo del trabajo. Los indicadores del capital humano
(educacion y capacitacion) han sido considerados en las ecuaciones 1y 3, mientras que en la ecua-
cion 2 solo se controla la educacioén, pues no se dispone de datos sobre la capacitaciéon brindada a
empleados temporales. En la estimacion también se incluyen efectos fijos del sector (g,) y del pais (¢,).

A diferencia del modelo CDM, este modelo no corrige directamente la endogeneidad, debido a la
posible causalidad inversa entre las variables dependientes e independientes del modelo. Para resolver
este problema, algunos estudios recurren a los valores desfasados de los resultados de innovacion
(Bauernschuster, Falck y Heblich, 2009; Gyeke-Dako et al., 2016). Si bien las variables desfasadas no
estan disponibles en la base de datos utilizada para este estudio, ya que los resultados de innovacion
corresponden a resultados de los Ultimos tres afios y los del resto de las variables corresponden al
ultimo afio con datos disponibles, existe un desfase entre ambos. Aunque los resultados deben ser
interpretados con precaucion debido a esta limitacion, el andlisis permite esbozar un panorama mas
claro del efecto de la innovacion en los resultados en el mercado de trabajo incluyendo la mayor can-
tidad posible de variables de confusion.
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