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Resumen

La transformacion del trabajo es una de las principales manifestaciones
del proceso de transicion de una economia industrial a una economia
global y basada en el conocimiento. Aunque la relacion entre tecnolo-
giay trabajo es un viejo y controvertido campo de discusion del analisis
economico y social, la literatura sobre el cambio tecnolégico sesgador de
habilidades nos confirma que la tecnologia por si misma no es la causa
Unica de ningun resultado en el mundo laboral. Las habilidades, capa-
cidades y competencias de los trabajadores, los esquemas productivos
y organizativos, las decisiones directivas, los sistemas de relaciones la-
borales, los entornos culturales e institucionales y las politicas publicas
se convierten en claros fundamentos de la actividad laboral, de forma
que el impacto de las tecnologias digitales sélo puede comprenderse a
partir de su interaccion compleja dentro del sistema econdmico y social
en el que se aplica. Empiricamente se ha demostrado que el proceso de
introduccion de tecnologia digital que genera unos trabajadores mas
formados y con mejores competencias, o que solo puede ser usada por
estos trabajadores, esta detras del incremento observado de la ocupa-
cion y de los salarios de los trabajadores mas cualificados en un amplio
conjunto de paises, sectores 0 empresas de todo el mundo.

Palabras clave

economia del conocimiento, tecnologias de la informacion y la co-
municacion (TIC), cambio tecnoldgico sesgador de habilidades (SBTC),
cambio organizativo sesgador de habilidades (SBOC), habilidades digi-
tales (e-skills)

Abstract

The transformation of employment is one of the main signs of the process
of transition from the industrial economy to a global, knowledge-based
economy. Despite the relationship between technology and labour being
an old and controversial area of discussion in the field of economic and
social analysis, work on skill-biased technological change has shown
that technology, on its own, is not the only cause of any results in terms
of employment. The skills, capacities and competencies of workers,
productive and organisational schemata, management decisions, labour
relation systems, cultural and institutional settings and public policies are
obvious factors for employment, which means that the impact of digital
technologies can only be understood in terms of their complex interaction
with the social and economic system in which they are applied. It has
been proven empirically that the process of introducing digital technology
which generates a few well-trained skilled workers, or which can only be
used by these, is behind the increase seen in employment and salaries
of better qualified workers in a wide range of countries, sectors and
companies around the world.

Keywords

knowledge economy, information and communication technologies (ICT),
skill-biased technological change (SBTC), skill-biased organisational
change (SBOC), e-skills

Introduccidn: tecnologia y trabajo,
¢una relacion positiva?

El trabajo es uno de los principales articuladores de la actividad
econdmica y de la esfera social. La organizacion, los resultados,
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las contraprestaciones y la distribucion de las rentas generadas
por el trabajo son un fundamento principal de la actividad eco-
nomica, hasta el punto de que establecen el patrén competitivo
de una economiay, por lo tanto, sus perspectivas de futuro. Pero
el trabajo es mucho més que un hecho econémico, también es
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un hecho de reafirmacion individual y, sobre todo, un hecho so-
cial. La ordenacién de toda sociedad depende, en gran medida,
de las competencias, la organizacion y los patrones de eficiencia
que determinan su trabajo. En este sentido, no es extrafio que
los procesos de transformacion de la esfera laboral sean una de
las principales plataformas a partir de las cuales se visualiza el
cambio econdémico y social. Sin duda, la tecnologia tiene aqui
un papel muy importante.

La relacion entre la tecnologia y el trabajo es un viejo y con-
trovertido campo de discusidn del andlisis econémico y social.t
En esta literatura, basicamente, se han consolidado dos grandes
aproximaciones analiticas. La primera, recogida con el nombre
de la teoria optimista de la compensacion, hace incidencia en el
impacto positivo y a largo plazo del cambio tecnoldgico sobre
la ocupacion. Esta fue una de las principales caracteristicas del
periodo de oro del crecimiento que la economia mundial pre-
sent6 después de la Segunda Guerra Mundial hasta la primera
crisis del petrdleo. En esta aproximacion, se insiste en el efecto
expansivo a largo plazo que sobre la ocupacion tienen los pro-
cesos de innovacion tecnoldgica generalizados por medio de la
creacion de nuevas actividades econémicas o de la mejora de las
ya existentes. La vision pesimista de la teoria de la compensa-
cién hace incidencia en el hecho de que las tipologias presentes
de cambio tecnoldgico debilitan o incluso eliminan la relacion
positiva entre tecnologia y ocupacion, de manera que es posi-
ble plantear incluso escenarios futuros de fin del trabajo.? Esta
aproximacion, que recoge la vision marxista segun la cual la in-
troduccidn de tecnologia no es mas que un nuevo instrumento
para la alienacién del trabajador, insiste en el impacto negativo
para importantes colectivos de personas, los cuales ven su trabajo
descalificado, en una situacion de precariedad o, simplemente,
eliminado como resultado de la introduccidn de un proceso de
innovacion tecnoldgica en la actividad productiva.

La evidencia empirica disponible que corrobora la posibilidad
de un efecto expansivo a largo plazo sobre la ocupacion de los
procesos de innovacion tecnoldgica es, en la actualidad, abundan-
te. Esta vinculacién positiva se ha demostrado, al menos, desde
tres perspectivas. Primera, desde la segunda revolucion indus-
trial, el progreso tecnoldgico ha sido el motor del crecimiento y
el desarrollo econdmico y no ha implicado incrementos masivos
del desempleo ni efectos ahorradores del trabajo a largo plazo.®
Si nos fijamos en la dinamica del producto, la productividad y
la ocupacion de los paises del G-7 a lo largo del siglo xx, se ob-

Cambio tecnoldgico digital sesgador de habilidade (e-SBTC), ocupacion y salarios: ...

servan importantes avances de la productividad del trabajo, que
son compatibles con aumentos sostenidos de la ocupacion.* Con
todo, este resultado queda inicialmente matizado si tenemos en
cuenta la importante reduccion de horas trabajadas durante el
altimo siglo, de las aproximadamente tres mil de un trabajador
manual al principio del siglo xx a las mil setecientas al final de la
centuria. En contraposicion a la cuestion de las horas trabajadas,
hay que aportar, sin embargo, también al debate el fenémeno de
la intensidad de las horas de trabajo y su impacto sobre la pro-
ductividad por persona y hora trabajada. En este sentido, algunas
investigaciones sefialan la posibilidad de un impacto neto favora-
ble a largo plazo de la innovacion tecnoldgica sobre la ocupacion
si se aseguran algunos efectos compensatorios en un contexto
determinado de los mercados y de las instituciones.®

Segunda, recientemente y con la rapida difusion de las tecno-
logias digitales y de la economia del conocimiento, la eficiencia
economica, resultado de la explicacion del crecimiento econ6-
mico a partir de la incidencia de la innovacion tecnoldgica so-
bre la productividad total de los factores, y en detrimento de la
acumulacion de factores (capital y trabajo), se ha ido reforzando.
Ademas, y en un contexto de largo plazo, este incremento de la
productividad del trabajo se ha combinado, sobre todo en Esta-
dos Unidos, pero también en otros paises de la OCDE, con una
notable expansion de la creacion de puestos de trabajo y una
reduccion de las tasas de paro.t

Y, tercera, las investigaciones en el &mbito de empresa mues-
tran claramente que el progreso tecnolégico esta asociado con un
elevado ritmo de crecimiento de la ocupacion, sobre todo del tra-
bajo cualificado.” Sin embargo, ante este resultado nos enfrenta-
mos al problema de su generalizacion. Para verificar la afirmacion
segun la cual las empresas mas innovadoras también son las que
presentan un comportamiento de la ocupacion mas expansivo,
se han de tener en cuenta los efectos sobre las empresas de la
competenciay el hecho de que las empresas innovadoras son las
que estan mas preparadas para la supervivencia en un proceso
de innovacion tecnoldgica generalizada. En otras palabras, la
correlacion positiva entre un proceso de innovacion tecnologica
y la ocupacion empresarial puede facilmente estar asociada con
un ahorro de trabajo en el conjunto del sector productivo. Asi,
mientras que las empresas lideres en innovacion incrementan su
cuota de mercado y la ocupacidn, las no innovadoras pueden ser
expulsadas del mercado y las seguidoras pueden experimentar
un proceso ahorrador de trabajo vinculado con la pérdida de su

1. Castario (1994); Arenas (2003).

2. Aronowitz y DiFazio (1994); Rifkin (1995).
3. OCDE (1996; 1998).

4. Maddison (2001).

5. Vivarelli y Pianta (2000).

6. Jorgenson, Lo y Stiroh (2005).

7. Van Reenen (1997); Bresnahan, Brynjolfsson y Hitt (2002); Greenan, El Horty y Mairesse (2002).
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cuota de mercado. De esta manera, se puede afirmar que la in-
novacion es favorable para las empresas innovadoras y para su
ocupacioén, aunque hay una evidencia poco concluyente sobre los
efectos a largo plazo de la relacion entre tecnologia y ocupacion
en las empresas que no lideran el mercado.

Asi, pues, podemos concluir esta introduccion afirmando que
la relacion entre tecnologia y trabajo es lo bastante compleja para
quedarnos con una primera vision pesimista que hace hincapié
en el ahorro de trabajo, pero también para afirmar con rotun-
didad que se confirma la visién optimista. Sin duda, un analisis
completo de las vinculaciones entre tecnologia y ocupacion se
tiene que abordar a partir de un amplio marco conceptual que
tenga presente los diferentes efectos, directos e indirectos, de
esta relacion. Precisamente, a continuacién nos proponemaos re-
visar este marco conceptual.

1. Tecnologia, ocupacion y salarios:
del impacto desfavorable a corto plazo
al efecto positivo a largo plazo

En conjunto, el impacto sobre la ocupacion y los salarios del
cambio tecnolégico es el resultado combinado de las innova-
ciones en las diferentes ramas productivas, de las condiciones
concretas de los mercados de trabajo (internos y externos) y del
marco institucional en que se inscribe la actividad econémica.
Cuando una empresa intensiva en el uso del conocimiento hace
una innovacion que comporta un aumento de la ocupacion, los
efectos sobre el conjunto del mercado de trabajo son indirectos
y se trasladan a otros sectores. Asi, pues, la ocupacion perdida
con el cambio tecnologico tiende a concretarse en la fuerza de
trabajo del sector manufacturero y en los trabajadores menos
formados, mientras que los nuevos puestos de trabajo requieren
mas cualificacion y se concentran en los servicios. El impacto
final sera positivo si se cumplen las condiciones necesarias para
que la transicion sea eficiente, sobre todo la estabilidad ma-
croecondmicay la eficiencia microeconémica. Ademas, también
se tienen que cumplir los condicionantes relativos a la adapta-
cion a los cambios del mercado de trabajo y de las instituciones
que inciden sobre éste.

En este contexto, el analisis econdmico ha hecho mucho hin-
capié en la existencia de fuerzas motrices que, espontaneamen-
te, podrian compensar la reduccién de ocupacion a corto plazo,
resultado de la aplicacién del cambio técnico. Estos mecanismos
compensatorios, o efectos combinados de impacto favorable su-
perior al impacto desfavorable sobre la ocupacion del cambio téc-
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nico, se pueden agrupar en seis grandes grupos.® En primer lugar,
tenemos la compensacion por la via de nuevos equipamientos. El
mismo proceso innovador que sustituye trabajo en los sectores
usuarios de la tecnologia crea nuevas ocupaciones en los sectores
que producen los nuevos equipamientos y servicios tecnoldgicos.
En segundo lugar, la compensacion por la via de la reduccion de
precios. Por una parte, el proceso innovador seca el desplazamien-
to de trabajadores; por otro lado, estas innovaciones conllevan
una reduccion de los costes unitarios y de los precios y, por lo
tanto, un incremento de la demanda, la produccion y la ocupa-
cion. En tercer lugar, esta la compensacion por la via de nuevas
inversiones. Si la reduccion de costes derivada del progreso técni-
€0 no se traslada completamente a los precios, las empresas inno-
vadoras acumulan unos rendimientos incrementales, de los cuales
una parte puede ser invertida nuevamente, cosa que reactiva la
produccidn y genera nuevos puestos de trabajo. En cuarto lugar,
tenemos la compensacién por la via de la caida de salarios. Como
cualquier otra forma de desempleo, el efecto directo del ahorro
tecnoldgico de trabajo puede ser compensado por el descenso
de los salarios que, sin embargo, puede inducir a la adopcién de
técnicas de produccion més intensivas en el trabajo. En quinto
lugar, encontramos la compensacidn por la via del incremento de
renta. En contraste directo con el anterior mecanismo, este canal
compensatorio resulta de la vinculacion entre los incrementos de
productividad derivados del progreso tecnoldgico y su transla-
cién a mejoras salariales, que por medio del consumo comportan
nuevos avances productivos y de ocupacion, que compensan la
pérdida inicial de puestos de trabajo vinculada con el proce-
so de innovacion. Y, en sexto lugar, tenemos la compensacion
por la via de nuevos productos. Cuando el cambio tecnoldgico
comporta un proceso de innovacion que conduce a la creacién
y comercializacion de nuevos productos, las nuevas ramas de
productos crean y desarrollan puestos de trabajo adicionales.

Con todo, la consecucién de estos mecanismos compensa-
torios no es en absoluto un antidoto automatico contra el paro
tecnoldgico.® Estos mecanismos seran mas o menos efectivos en
funcion de diversas caracteristicas de los mercados (elasticidad
de la demanda, nivel de competencia, sustitucion de capital para
el trabajo, etc.) y de las instituciones (capacidad de fomento a la
innovacion, papel de los salarios como mecanismo real de incen-
tivo de la demanda, capacidad de inversion, etc.).

En sintesis, el impacto real de la tecnologia sobre la cuali-
ficacion, la organizacion y los resultados del trabajo depende,
basicamente: a) de las caracteristicas formativas y de las habili-
dades de aprendizaje y de experiencia de la fuerza de trabajo; b)
de la estructura organizativa, la gestion de los recursos humanos
y la interaccion de la empresa con su entorno, y ¢) del patron de

8. Vivarelli (1995); Pequefio (1995); Vivarelli y Pianta (2000).
9. Spiezia y Vivarelli (2000).
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competitividad econdmica y social.’® En este sentido, y después
de la introduccién de un proceso de innovacion tecnologica,
se establece un complejo tejido de interacciones organizativas,
productivas, laborales e institucionales que nos puede conducir
hacia un balance favorable o desfavorable en funcidn de la di-
reccion de estas interrelaciones. Asi, pues, y como sefialan las
investigaciones del impacto tecnolégico sobre el trabajo, la tec-
nologfa por si misma no es la causa Unica de ningln resultado en
el mundo laboral. Las habilidades, capacidades y competencias
de los trabajadores, los esquemas productivos y organizativos,
las decisiones directivas, los sistemas de relaciones laborales, los
entornos culturales e institucionales, y las politicas publicas se
convierten en claros fundamentos de la actividad laboral, de ma-
nera que el impacto de la tecnologia sélo se puede comprender a
partir de su interaccion compleja dentro del sistema econémico
y social en el cual se aplica.

2. TIC, cambio tecnologico digital sesgador
de habilidades (e-SBTC), ocupacion
y salarios: evidencia empirica

El caso de la irrupcién y la generalizacion productiva de las tec-
nologias de la informacién y la comunicacién (TIC), y de la ma-
yor presencia del conocimiento en la esfera econdmica, no es en
absoluto una excepcion de la dindmica general de interacciones
que vincula la innovacion tecnologica con el trabajo. El impacto
de la innovacidn digital sobre la organizacion, las condiciones
y los resultados del trabajo es una cuestion que queda abierta,
ya que la introduccidn de estas tecnologias ha ido acompafiada
de un incremento de demandas cognitivas, de mejoras de auto-
nomia, de reducciones de control jerarquico, de incrementos de
puestos de trabajo y de mejoras salariales, pero también de un
aumento de la nueva oferta de trabajo con caracter rutinario y
de la descalificacion y la destruccidn de puestos de trabajo en
algunos tramos poblacionales o sectores productivos. A pesar
de eso, a partir de la bibliografia analizada podemos afirmar que
se corrobora una relacion positiva entre los indicadores de cam-
bio tecnolégico digital y los cambios en la composicién laboral o
las mejoras salariales en favor de competencias mas elevadas o
de trabajadores mejor formados.!? Precisamente, a continuacion
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nos proponemos revisar esta literatura. Para hacerlo, distingui-
remos dos familias de trabajos: a) las que analizan el proceso
de transformacion del trabajo a raiz de la utilizacion de las TIC
y de la consolidacion de la economia del conocimiento, y b) las
que hacen hincapié en la existencia de importantes relaciones
de complementariedad entre la tecnologia, la organizacion y la
formacion en la explicacion de los cambios laborales.

2.1. TIC, economia del conocimiento y trabajo:
evidencia agregada

En una investigacion seminal, Carnoy®® revisa la literatura empiri-
ca de las vinculaciones entre tecnologias digitales y la ocupacion
para ocho niveles de discusion: el proceso productivo, la planta
de produccion, la empresa, la rama productiva, la region, el sec-
tor de actividad, la nacion y el nivel global, y determina algunas
conclusiones hasicas. Aunque no encuentra una clara vinculacién
a corto plazo entre la inversion y la adopcién de las tecnologias
digitales y la expansion de la ocupacion para los ocho niveles
discutidos, la investigacion concluye que la caida de los costes
de produccion y el aumento de la oferta de bienes y servicios
que proviene de los nuevos sectores directamente vinculados con
la produccion digital redundan en una creacion neta de puestos
de trabajo si la inversion digital se combina con el desarrollo de
nuevas practicas de organizacion flexible de la produccién.
Con una perspectiva temporal mucho méas amplia y con el
objetivo de determinar el impacto laboral de la transicién hacia la
economiay la sociedad del conocimiento, otras investigaciones**
han analizado el proceso de transformacion de la ocupaciony de
la estructura de los puestos de trabajo para el conjunto de pai-
ses del G-7 (Estados Unidos, Japén, Canada, Alemania, Francia,
Italia y Gran Bretafia) durante un largo periodo de tiempo, des-
de 1920 al afio 2000. Se observa una clara tendencia creciente,
acelerada durante la década de los noventa, de la ocupacion en
los sectores productivos basados en el tratamiento, el procesa-
miento y el suministro de informacidn y de conocimiento.® En el
afio 2000, los sectores suministradores de informacion supera-
ban la mitad de la ocupacién en Canada, Francia, Gran Bretafia
y en todo el Reino Unido y lideraban la estructura de ocupacion
de estos paises. En cambio, en Alemania, en Italia y en Japén la
produccion de bienes todavia era mayoritaria. A los dos extre-
mos encontramos a Gran Bretafia, con un 57% de los ocupados

10. Freeman y Soete (1994; 2005).

11. Chennells y Van Reenen (2002); Shaw (2002); UNCTAD (2003); Borghans y Ter Weel (2005).

12. Berman, Bound y Griliches (1994); Katz y Autor (1999); Cardo y DiNardo (2001).

13. Carnoy (1997).

14. A partir de las clasicas aportaciones de Machlup (1962) y Porat (1977), ver los trabajos de Castells y Aoyama (1993; 1994) y Aoyama y Castells (2002),
15. El sector productivo basado en el procesamiento, el tratamiento y el suministro de la informacion abarca el sector de telecomunicaciones, las finanzas, los segu-
ros y los servicios a las empresas y los servicios gubernamentales. En cambio, el sector productivo suministrador de bienes abarca la mineria, la construccion, la

manufactura, el transporte y el comercio al detalle y al por mayor.
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en el suministro de informacidn y, por otro lado, Japoén con un
37,2% de ocupados en los sectores productivos informacionales.
Adicionalmente, se observan importantes modificaciones en la
estructura ocupacional, que sigue una clara tendencia hacia el
aumento de la participacion de los directivos, de los profesio-
nales y de los técnicos, en detrimento de los operarios y de los
trabajadores manufactureros. Por Gltimo, también se corrobora
un incremento de las férmulas organizativas del trabajo a tiempo
y jornada parcial, asi como de la autoocupacion.

En esta misma linea, otros estudios®® han analizado las vin-
culaciones entre la economia del conocimiento y las relaciones
laborales para la economia de Estados Unidos. Para hacerlo: a) se
definen tres aproximaciones a la ocupacién en la nueva economia
(la de los sectores productivos, la de la ocupacion en las ciudades
mas adelantadas tecnoldgicamente y la de los sectores con un
crecimiento de la ocupacién mas acelerado), y b) siguiendo la
estadistica oficial de Estados Unidos, se determinan las moder-
nas relaciones laborales a partir de la identificacion del trabajo
contingente (el trabajo intrinsecamente acotado en el tiempo y
con expectativas temporales y la ocupacion alternativa, es de-
cir, contratados independientes y trabajadores de empresas de
trabajo temporal). Los resultados de la investigacion concluyen
que hay una relacion positiva entre las nuevas formulas no tra-
dicionales de organizar la ocupacion y las ciudades y los sectores
con una importante presencia de sectores de la nueva economia
o de empresas con un rapido crecimiento de la ocupacion. Sin
embargo, no observan una relacion positiva entre los sectores
de la nueva economia y la presencia de trabajadores con nuevas
formulas de relacion laboral.

De hecho, y como a menudo se distingue, la expansion de
las TIC y la mayor presencia del conocimiento en la esfera eco-
némica transforman el mercado de trabajo desde tres perspec-
tivas basicas.!” En primer lugar, hay que destacar que la digita-
lizacion, en general, y el uso de los ordenadores y de internet,
en particular, estan asociados (lo que no tiene por qué implicar
una relacion causal) a un incremento de las horas trabajadas, asi
como a una progresion de los salarios. Segun calculos efectuados
para la economia de Estados Unidos, la utilizacion conjunta del
ordenador y de internet suponia en el afio 2001 un incremento
de las horas trabajadas de 0,035 y 0,037 puntos porcentuales
respectivamente. De la misma manera, el uso conjunto de orde-
nador y de internet implicaba un incremento del salario por hora
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trabajada de 0,06 y 0,137 puntos porcentuales respectivamente.
En este sentido, un trabajo mas reciente®® confirma la existencia
de un salario premio para los trabajadores de Estados Unidos en
1997, aunque durante los afios posteriores éste habria ido dis-
minuyendo significativamente, cosa que no habria pasado con
el uso del ordenador. En segundo lugar, las ocupaciones basadas
en el tratamiento y el procesamiento de la informacién y el co-
nocimiento presentan un notable aumento de su participacion
relativa con respecto al total de ocupaciones. Y, en tercer lugar,
la oferta y la demanda de nuevos puestos de trabajo empiezan
a utilizar masivamente internet como espacio de busca y reclu-
tamiento, con los consiguientes cambios para ocupados y para
empleadores. De la misma manera, las organizaciones sindicales
pueden utilizar internet para ofrecer servicios a sus afiliados y a
la sociedad en general, cosa que posibilita un notable cambio de
orientacion y de definicion del movimiento obrero.

En sintesis, aunque el andlisis de las vinculaciones entre la
economia del conocimiento y el mercado de trabajo ya acumula
una literatura abundante,*® todo parece apuntar que, al igual
que ha sucedido en otras fases de revolucién tecnoldgica, la
aplicacion productiva de las tecnologias digitales traslada solo
parcialmente sus efectos favorables sobre la generacion y la
cualificacién de la ocupacion.® Aunque el cambio tecnolégico
con base digital y el proceso de globalizacién econémica, que
caracterizan el momento actual, tienen unos efectos favorables
sobre la generacion de puestos de trabajo, también asistimos a
procesos de destruccion y descalificacion del trabajo en algunos
sectores de actividad y tramos poblacionales.? Asi, pues, de la
literatura empirica sobre las vinculaciones entre cambio técnico
digital y la creacion/destruccion de puestos de trabajo se des-
prende claramente que se confirma la aproximacion ya existente
en la literatura sobre el cambio técnico sesgador de habilidades.
Segun esta aproximacion (en terminologia anglosajona Skill-
Biased Technical Change, SBTC), el proceso de introduccion de
tecnologia que genera unos trabajadores mas formados y con
mejores competencias, o que s6lo puede ser usada por estos tra-
bajadores, esta detras del incremento observado de la ocupacion
de los trabajadores mas cualificados, tanto en el ambito empre-
sarial como en el nacional y el internacional.?? Por otra parte, la
ocupacion perdida con el progreso digital tiende a concretarse
en la fuerza de trabajo del sector manufacturero y en los traba-
jadores menos cualificados.

16. Neumark y Reed (2004).

17. Freeman (2002).

18. Lee y Kim (2004).

19. Vilaseca y Torrent (2003).
20. OIT (2001).

21. Greenaway y Nelson (2001).

22. Machin (1996); Machin y Van Reenen (1998); Autor, Katz y Krueger (1998); Berman, Bound y Machin (1998); Bartel y Sicherman (1999); Berman y Machin (2000);
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En este contexto, una vision empirica para los paises de la
OCDE nos muestra que, en los Gltimos afios, los aumentos de
ocupacion se han generalizado en los tramos de poblacion con
mas formacidn, y, por otro lado, prueba que la pérdida de pues-
tos de trabajo se ha concentrado en los trabajadores con menos
formacidn.z Hay, pues, evidencia relativa sobre el hecho de que
la innovacidn tecnoldgica digital reduce la demanda relativa de
la fuerza de trabajo menos cualificada. Un trabajo reciente? en
relacién con la economia de Estados Unidos prueba que, para el
periodo 1948-2001, la caida de la ocupacion durante las rece-
siones se ha concentrado en los sectores menos intensivos en el
uso de la tecnologia y del conocimiento. En efecto, a pesar de la
caida general de la actividad en los diversos periodos de contrac-
cion de la actividad que ha vivido la economia de Estados Unidos
durante los Ultimos cincuenta afios, la ocupacion en el sector de
las finanzas (1,4%), en los servicios de educacion y salud (2,1%),
en la Administracion Pablica (1,4%) y en los otros servicios (1,7%)
ha mantenido ritmos de crecimiento positivos.

Ademas, se han encontrado pruebas concluyentes en la aso-
ciacion positiva entre los usos de las tecnologias digitales y los
cambios en las remuneraciones relativas de los trabajadores cua-
lificados,?® mientras que también se ha encontrado una vincu-
lacion entre el atraso formativo vinculado al cambio técnico y
a la estructura de salarios. En relacién con este ltimo aspec-
to, algunas investigaciones? se han planteado el analisis de los
determinantes del cambio en la estructura de los salarios de la
economia de Estados Unidos para un largo periodo, que va de
1976 hasta el afio 2000. Su objetivo es determinar si detras de
estos cambios en la estructura salarial encontramos el cambio
técnico sesgador de habilidades o, alternativamente, si los cam-
bios en la estructura de retribuciones estan méas en funcion del
proceso de ajuste asociado a una adaptacion mas discreta de la
produccién a las oportunidades tecnolégicas. Los resultados de
la investigacion concluyen que: 1) no hay evidencia concluyen-
te para todo el periodo analizado que demuestre que el factor
de progreso tecnoldgico esté detras del avance del trabajo con
mejores habilidades; 2) la relacién entre el trabajo y el capital
fisico explica buena parte de la variacion del nivel de los salarios
menos y del rendimiento de la educacion en el periodo analiza-
do. En este sentido, se demuestra que un incremento del capital
fisico hace descender los rendimientos de las habilidades y hace
aumentar el salario del trabajo menos . También se corrobora
el hecho de que el reciente proceso de cambio técnico liderado
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por las tecnologias digitales satisface la relacion de comple-
mentariedad positiva entre el capital humano y la cualificacion,
y también satisface la relacion de sustitucion entre el capital
fisico y la cualificacion.

2.2. Las relaciones de complementariedad
entre el cambio tecnoldgico digital,
el organizativo y las competencias de
los trabajadores en la explicacion de la nueva
estructura ocupacional y de los salarios

En las circunstancias descritas mas arriba, no es extrafio que las
capacidades y las habilidades de los agentes econémicos para
procesar la informacidn y para generar, aplicar y difundir el co-
nocimiento adquieran una relevancia significativa, ya que se han
consolidado como el instrumento que garantiza la asociacion
positiva entre el progreso digital y la generacion, cualificacion y
mejoras de retribucion del trabajo.?” En este sentido, y como se-
fialabamos anteriormente, ha aparecido una literatura especifica
de analisis sobre las transformaciones de las capacidades y las
habilidades de los trabajadores, en terminologia anglosajona e-
skills, a raiz de los usos de las TIC y del proceso de construccion
de una economia y de una sociedad basadas en el conocimiento.
El punto de partida de esta literatura es la fuerte correlacion en-
contrada entre la adopcion y el uso creciente de las tecnologias
digitales utilizadas en los procesos productivos, el incremento
del trabajo formado y el cambio en las capacidades requeridas
a la fuerza de trabajo.”

En esta linea, un trabajo de tres de los principales investigado-
res de las vinculaciones entre tecnologia y trabajo, los profesores
Autor, Levy y Murnane,® corrobora empiricamente dos hechos
relacionados con el uso de los ordenadores en el trabajo: 1) que
sustituyen el trabajo basado en tareas cognitivas y manuales que
se tienen que llevar a cabo siguiendo un proceso explicito, y 2)
que complementan el trabajo basado en tareas focalizadas en la
resolucién de problemas no rutinarios y en comunicaciones com-
plejas. En este sentido, y para el periodo 1960-1998, los autores
confirman que en Estados Unidos el proceso de computerizacion
se ha vinculado con una reduccion relativa del trabajo basado
en tareas rutinarias manuales y rutinarias cognitivas, y con un
incremento relativo del trabajo basado en tareas no rutinarias
cognitivas. Ademas, si trasladamos los cambios en las tareas del
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trabajo a la demanda de formacidn, el resultado es que un 60%
del cambio en la demanda de trabajo se efectud sobre la base
del trabajo formado entre 1970 y 1998.

Asi, pues, en el contexto definido por la irrupcion del traba-
jo en red, el tipo de trabajo caracteristico de la economia del
conocimiento,® parece evidente que las complementariedades
tecnoldgicas, organizativas y formativas estan en la base de la
explicacion de la transformacion del trabajo y de las relaciones
laborales. En este sentido, la bibliografia empieza a acumular
pruebas de que las complementariedades entre cambio tecnologi-
co y cambio organizativo acaban reforzando las transformaciones
de las habilidades y las competencias requeridas en la fuerza de
trabajo. Generalmente, los libros que se ocupan del tema llaman
a estos dos efectos SBTC o Skill-Biased Technological Change y
SBOC o Skill-Biased Organizational Change.

Aunque en un principio las investigaciones efectuadas sefia-
laban al cambio tecnoldgico en el epicentro del cambio empre-
sarial, de manera que otorgaban al cambio organizativo un papel
subsidiario,® se han ido acumulando significativas evidencias de
que, en el debate de los determinantes de las transformaciones de
las habilidades, las competencias y la estructura ocupacional, el
cambio tecnolégico digital y el cambio organizativo interactdan
fuertemente para establecer claras relaciones de complementa-
riedad en la explicacion de los requerimientos pedidos y en las
transformaciones de los puestos de trabajo. Desde la perspectiva
del cambio digital, las TIC modifican como se toman las decisio-
nes en la empresa, y hacen redundantes las jerarquias, ya que se
ven desplazadas por la interaccion entre los equipos de trabajo,*
lo que facilita las comunicaciones laterales y el aumento de la
participacion de los trabajadores en las tareas intensivas en el
procesamiento de informacion.®® En este mismo sentido, una
investigacion sobre el impacto del uso de las tecnologias manu-
factureras adelantadas sobre las practicas de recursos humanos®*
certifica una notable correlacion entre estas tecnologias y las
mejoras de delegacion de autoridad a los trabajadores. En Espafia
se ha contrastado la vinculacion entre las TIC y las mejoras de
habilidades del trabajo para un panel de 1.080 empresas,® y se
concluye que se confirma el sesgo de habilidades como resultado
del cambio tecnoldgico digital.

Por otra parte, en unas investigaciones seminales, los eco-
nomistas vinculados al centro de investigacion sobre negocio
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electrénico (e-business) y economia digital del MIT confirman
la vinculacioén positiva entre la inversion y el uso de las TIC, y
algunas de las nuevas practicas de la organizacion del trabajo,
asi como un efecto favorable conjunto sobre los resultados em-
presariales y la demanda de nuevas capacidades a los trabaja-
dores. Hitt y Brynjolfsson® confirman que no solo los elevados
niveles de inversion en TIC estan asociados con un incremento
de la delegacion de autoridad a los trabajadores y de los equipos
de trabajo, sino que también se aprecia un efecto combinado del
cambio tecnoldgico y organizativo en la explicacion del sesgo de
habilidades de la fuerza de trabajo y en la determinacion de las
estrategias de reclutamiento. Brynjolfsson y Hitt,*” por su parte,
demuestran que las TIC y las nuevas précticas de organizacion
del trabajo interactGan conjuntamente. Mas especificamente, la
dotacion de capital TIC y el nimero de ordenadores estan positi-
vamente relacionados con la difusion de equipos autonomos de
trabajo, con la implicacion de los trabajadores en las decisiones
estratégicas y en la discrecionalidad de los trabajadores en la
planificacion de sus tareas. Finalmente, Hitt y Brynjolfsson® con-
firman la complementariedad entre la difusion de las TIC y tres
nuevas practicas de organizacion de la produccion y del trabajo.
La utilizacién de las TIC interactla positivamente con el redisefio
interno de las empresas, con el cambio de como las empresas se
relacionan con sus proveedores y con la persecucion de nuevas
formas de generacién de valor con los clientes, como el servicio,
la variedad o la conveniencia. En todos los casos analizados, las
TIC por si mismas no crean valor, pero, en combinacién con un
conjunto de cambios organizativos, estratégicos y de los siste-
mas de produccidn, acaban por conllevar sustanciales beneficios
para la empresa.

En la misma linea, otras investigaciones llevadas a cabo en
relacion con Estados Unidos también constatan la vinculacion
positiva entre el cambio tecnoldgico digital y el cambio organi-
zativo en la explicacion del notable incremento de competencias
requeridas en el trabajo. Por orden cronolégico de aparicion pode-
mos citar hasta seis. En la primera, y a partir de la identificacion
de cuatro dimensiones de la innovacién en el puesto de trabajo
—a) la participacion del empleado; b) el disefio de los puestos de
trabajo; c) la formacidn y el adiestramiento de la fuerza de tra-
bajo, y d) la compensacion basada en incentivos—, en las cuales
las TIC tienen un papel prioritario en su aplicacion, se demues-
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tra que éstas estan asociadas con mejoras de la productividad,
de los salarios y de la demanda de trabajo.* En la segunda, se
encuentra una prueba robusta de las complementariedades en-
tre la descentralizacién de la toma de decisiones y los pagos
por incentivos.“’ En la tercera, se corrobora el importante efec-
to que las tecnologias digitales generan sobre la disposicion de
las empresas a desarrollar innovaciones en el puesto de trabajo,
como, por ejemplo, la reorganizacion de la produccidn y la do-
tacién de mas poder al trabajador para la toma de decisiones.
Adicionalmente, se concluye que hay una evidencia significativa
de las complementariedades entre las TIC, los cambios organi-
zativos y las habilidades de los trabajadores.** En la cuarta, y en
un ejercicio de contabilidad del crecimiento experimentado por
las empresas de la industria manufacturera de Estados Unidos
durante el periodo 1993-1996, se certifica la importancia deci-
siva de la innovacion en el puesto de trabajo, sobre todo la que
tiene lugar en establecimientos con presencia de sindicatos que
protegen la seguridad del trabajo, en la explicacion de la efi-
ciencia empresarial, medida por medio de la productividad total
de los factores.*?

La quinta, una investigacion en la industria mecanica de val-
vulas en Estados Unidos, concluye que existe una importante co-
rrelacion entre la adopcion de las TIC y la utilizacion de nuevas
précticas de gestion del trabajo y de los recursos humanos, lo que
redunda en incrementos de las capacidades pedidas a la fuerza
de trabajo, nuevas practicas de organizacién de la produccion,
incrementos de la productividad y cambios en la estrategia com-
petitiva de la empresa. En efecto, después de que las empresas
inviertan en la nueva maquinaria de produccion basada en las
TIC e instalen estos equipos en las plantas de produccion, si lo
combinan con un conjunto de cambios organizativos que mejoren
la organizacion del trabajo y las capacidades de los trabajadores,
todo acaba cambiando la naturaleza de lo que hace la empresa
y cdmo lo hace.®® Finalmente, la sexta investigacion, llevada a
cabo para una muestra significativa de establecimientos indus-
triales de Estados Unidos en 1997, corrobora que: a) los salarios
mas elevados de los trabajadores de cuello azul de la industria
manufacturera estan asociados con la organizacion del trabajo
de elevado rendimiento, captada por medio de un sistema de
practicas que incorpora en los equipos de trabajo los circulos
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de calidad, las préacticas de gestion de la calidad total y la rota-
cion interna; b) si bien los niveles competenciales mas elevados
y el uso de las tecnologias digitales estan asociados con unos
salarios mas elevados, éste no es el canal dominante por medio
del cual la organizacion del trabajo influye sobre los salarios.
Asi, el principal mecanismo de transmision de la organizacion
del trabajo sobre los salarios se da a través de las ganancias de
productividad que generan los nuevos sistemas de retribucion
variable, con independencia de las competencias de los trabaja-
dores y de la tecnologia.**

Por otro lado, un conjunto de trabajos también ha intentado
contrastar estas vinculaciones para otros territorios y conjuntos
de empresas. Basicamente, la literatura que habla del tema se-
fiala el efecto positivo de estas relaciones de complementariedad
sobre los resultados empresariales, en especial sobre la produc-
tividad del trabajo, pero también, y como ya hemos sefialado, se
acumulan evidencias sobre las capacidades de interactuacion
del cambio tecnolégico digital y del cambio organizativo en las
transformaciones de los requerimientos pedidos a la fuerza de
trabajo y en la modificacion de las tareas ejercidas en el puesto
de trabajo. Asi, para un conjunto de empresas del Reino Unido*y
para un panel de empresas de este pais y de Francia,* se corrobo-
ra que la vinculacién entre la innovacion en el puesto de trabajo
y la productividad del trabajo se ha ido haciendo mas evidente a
medida que el sistema de relaciones laborales ha evolucionado
hacia el establecimiento de practicas conjuntas en la toma de
decisiones y en la resolucion de problemas entre empresarios y
trabajadores. En este contexto, no hay que profundizar mucho,
las TIC tienen un papel instrumental muy relevante. En Italia, y
desde la perspectiva del sesgo generado por el cambio tecnolé-
gico y por el cambio organizativo sobre las capacidades de los
trabajadores,*” se confirma el efecto aditivo entre el cambio tec-
noldgico-organizativo a la hora de explicar las transformaciones
en la composicion de las habilidades, la estructura y las remu-
neraciones de la ocupacion. Por Ultimo, investigaciones recien-
tes para Espafia®® y para Catalufia® confirman una importancia
decisiva de los procesos de coinnovacion digital y organizativos
en la determinacion de la estructura salarial. Asi, el impacto de
las relaciones de complementariedad entre el cambio tecnolégi-
co digital y las nuevas formas de organizacion del trabajo sobre
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el salario de los trabajadores espafioles y catalanes es superior
cuando éstos hacen su actividad en empresas intensivas en el
uso de la tecnologia y el conocimiento.

Conclusion: e-SBTC, ocupacion y salarios,
una agenda de investigacion

En la actualidad, la adaptacion, mediante el uso de las TIC, a la
nueva frecuencia global y cambiante de la demanda tiene una
doble cara, que podriamos resumir en las dicotomias que la ge-
neralizacion de la empresa y del trabajo en red generan sobre
el hecho econémico de trabajar. La consolidacion de los nuevos
esquemas productivos no es Uinicamente sindnimo de trabajo es-
table y cualificado, sino que las tecnologias digitales y los flujos
de informacion y conocimiento también se utilizan para hacer
precario y descalificar el trabajo. De hecho, e igual que ha pasado
en cualquier otro momento de cambio técnico generalizado, en
la actualidad identificamos tres contradicciones que el impacto
de las TIC y el proceso de construccion de la economia global
del conocimiento generan sobre el trabajo en general y sobre la
estructura de la ocupacion y de los salarios en particular.

En primer lugar, se da un proceso de sustitucién de habilida-
des, que tiene una triple dimensién; primero, un cambio en los
requerimientos de capacidades, desde las mas manuales hasta
las menos manuales, que pide el mercado de trabajo; en segun-
do lugar, una liberacion de tiempo de trabajo por medio de los
incrementos de productividad inicial que genera la introduccién
de las TIC; y, en tercer lugar, la generacion de nuevas tareas ru-
tinarias y de trabajo genérico vinculado con las capacidades y
las competencias, que, con la introduccion de las TIC, se revelan
como de menor valor afiadido. Es en este proceso complejo e in-
teractivo de generacion/sustitucion de habilidades en el que se
determina la segunda dicotomia del mercado de trabajo: la del
trabajo autoprogramable frente al trabajo genérico. En efecto,
segln las habilidades requeridas y los esquemas organizativos
y productivos de la empresa, o bien el trabajo adquirira carac-
teristicas de trabajo cualificado y con flexibilidad operativa, o
bien adquiriréd caracteristicas de trabajo poco cualificado y sin
capacidades de autoprogramacion. Y, finalmente, la tercera di-
cotomia se establece entre unas relaciones laborales estables y
definidas y un marco de relacién entre empresarios y trabajadores
mas difuminado y flexible y con nuevos compromisos y valores
para asumir. Con todo, hay que mencionar que, a largo plazo,
la balanza siempre se ha decantado hacia una intensificacion
de la presencia del conocimiento en el mercado de trabajo si
los condicionantes econémicos de eficiencia y flexibilidad y los
determinantes institucionales de promocién del cambio actdan
coordinados y en la misma direccion. Precisamente, para captar
este conjunto de transformaciones, la literatura internacional
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ha generado una agenda de investigacion que quiere captar el
impacto que el cambio tecnoldgico digital y los flujos de infor-
macion y conocimiento tienen sobre la estructura ocupacional
y sobre la retribucion salarial en un amplio conjunto de paises o
grupos de empresas de todo el mundo.

Siguiendo el conjunto de investigaciones que analizan las
implicaciones de la innovacién digital sesgadora de habilidades
podemos afirmar que, con la progresiva generalizacion de una
economia y de una sociedad basadas en el conocimiento, el tra-
bajo en red, entendido como el conjunto dinamico e interrela-
cionado de agentes, organizaciones y relaciones laborales en red,
se configura como el articulador de un importante proceso de
transformacion del mundo laboral. El proceso de transicion hacia
el trabajo en red va desde la utilizacion de una infraestructura
tecnoldgica que sustituye el trabajo manual y mental rutinario
y complementa el trabajo mental no rutinario, hasta una nueva
organizacion de los esquemas productivos, basados en la flexibi-
lidad, la autonomia funcional y la interconexion en red, pasando
por las nuevas demandas cognitivas y habilidades en la fuerza
de trabajo y por las notables transformaciones de la estructura
de la ocupacion, del desempleo, de los salarios, de las relaciones
laborales y de las vinculaciones entre trabajo y no trabajo.

Es precisamente en este contexto en el que las relaciones
de complementariedad entre el cambio tecnoldgico digital, las
nuevas formas de organizar la produccion, el trabajo y los re-
cursos humanos, y el cambio competencial de los trabajadores
son determinantes en la explicacion de la mejora competitiva de
una economia, de un sector o de una empresa. Asi, pues, y para
captar la importancia de las nuevas fuentes tecnoldgicas, orga-
nizativas y formativas sobre los cambios en el mundo laboral, a
continuacién presentaremos tres investigaciones que inciden en
tres aspectos primordiales del mercado de trabajo: la organiza-
cion del trabajo, los salarios y los mecanismos de intermediacion
a la hora de buscar empleo. Los tres articulos nos confirman la
existencia del cambio tecnolgico sesgador de habilidades en
Catalufia y en Espafia. En otras palabras, y como ya ha sucedido
en otras fases de cambio tecnoldgico generalizado, demuestran
cdmo la introduccion de las TIC, por si sola, no determina ningdn
resultado en el mercado de trabajo. Ahora bien, cuando el cambio
digital se combina con algunas caracteristicas estructurales de
las instituciones o las personas en que se aplica, los resultados
del cambio pueden ser muy positivos, tanto en términos de efi-
ciencia para la institucién (vinculacién entre nueva organizacion
del trabajo y competitividad empresarial) como en términos de
bienestar material para los trabajadores (salarios o busqueda y
obtencidn de trabajo).

El primer articulo, elaborado por la profesora Pilar Ficapal,
de los Estudios de Economia y Empresa de la UOC, analiza las
nuevas formas de organizacion en red de trabajo a partir de un
andlisis empirico de una muestra representativa de empresas ca-
talanas. Los resultados de este trabajo, acotado temporalmente
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en el afio 2003, pero que tiene la relevancia de estudiar uno de
los componentes a menudo mas olvidados de la innovacion, la
innovacién organizativa, son tan originales como decepcionan-
tes. La investigacion concluye que s6lo una quinta parte del te-
jido productivo catalan presenta un esquema organizativo de su
trabajo articulado entorno a una red. Ademas, se demuestra la
bondad de esta nueva forma organizativa, ya que se asocia con
una mejor ventaja competitiva para la empresa que la adopta.
A pesar de eso, la gran mayoria de empresas catalanas no son
innovadoras en los esquemas de organizacion de su trabajo. Asi,
pues, este resultado pone de manifiesto, sin duda, una de las
principales debilidades competitivas de la empresa catalana: la
falta de un sistema de organizacion del trabajo en red, que se ha
demostrado que es el que mejor se adapta a los requerimientos
competitivos de la economia global del conocimiento.

En el segundo trabajo, el profesor Angel Diaz, director de in-
vestigacion de la Fundacion SEPI del Ministerio de Economia y
profesor del Departamento de Economia Aplicada de la Universi-
dad Rey Juan Carlos, analiza las diferencias salariales en Espafia.
El articulo aporta pruebas que demuestran que las empresas y
los trabajadores que desarrollan una actividad y unas ocupacio-
nes mas intensivas en el uso de la tecnologia y el conocimiento
presentan unos salarios superiores al resto del tejido producti-
vo. Ademas, otras caracteristicas personales de los trabajadores,
como el sexo, también se vinculan con las diferencias salariales.
Aunque los hombres tienen un salario superior al de las mujeres
en todas las grandes ramas de actividad especificadas, esta di-
ferencia se reduce a medida que aumenta la intensidad en cono-
cimiento de la empresa. Con respecto a las relaciones laborales,
en situaciones de jornada a tiempo parcial, y a la inversa de lo
que sucede con el tiempo completo, las ocupaciones intensivas
en el uso de las TIC obtienen un salario premio en las ramas de
actividad menos intensivas en conocimiento.

Finalmente, en el tercer trabajo, los profesores Elena Gonza-
lez i Jorge Sainz, ambos del Departamento de Economia Aplicada
| de la Universidad Rey Juan Carlos, analizan el comportamien-
to y los determinantes de la blsqueda de trabajo por medio de
internet en Espafa. Los resultados que obtienen nos confir-
man: a) una baja utilizacion de internet como mecanismo de
intermediacion laboral; b) la vinculacion entre aquellos grupos
de personas que mas utilizan la red, como jovenes y personas
con mas competencias TIC, y el uso de la red para la busca de
trabajo, y ¢) una singularidad del mercado de trabajo en Espa-
fia: el elevado uso de internet como instrumento de bisqueda
de trabajo por parte de las mujeres, en especial de las que ya
trabajan. Este resultado pondria de manifiesto las importantes
dificultades que las mujeres tienen en la utilizacion de los me-
canismos tradicionales de obtencion de trabajo, que las discri-
minan negativamente.
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Resumen

En el proceso de construccion de la economia y la sociedad del co-
nocimiento las fuentes de la eficiencia empresarial se estan trans-
formando profundamente. Como nos sefiala la evidencia empirica
internacional, a la explicacion del potencial de crecimiento a lar-
go plazo de la actividad empresarial (productividad del trabajo) se
afiade todo un conjunto de elementos no tangibles, como el capital
humano, el organizativo y el tecnolégico, asi como sus relaciones de
complementariedad, que cada vez tienen mas importancia. A partir
de la literatura sobre las redes intraorganizativas, en este articulo
analizaremos los sistemas de organizacion del trabajo en la empresa
catalana durante el ejercicio del 2003. Constataremos lo siguiente:
a) que las practicas de organizacion en red del trabajo todavia estan
poco presentes en el tejido productivo privado de Catalufia, y b) que
estas nuevas practicas de organizacion del trabajo se asocian con
una mejor posicion competitiva de la empresa, un uso mas intensivo
de las TIC, mas capacitacion de los recursos humanos y unos mejores
resultados empresariales.

Palabras clave

tecnologias de la informacidn y la comunicacion (TIC), cambio organi-
zativo, red intraorganizativa, organizacion en red, practicas de organi-
zacion en red del trabajo

Abstract

The sources of business efficiency are undergoing profound changes as
part of the process to build the knowledge society and economy. As can
be seen in the international empirical evidence, in order to explain the
potential for long-term growth in business activity (productivity of work),
there is also the need to look at a whole series of non-tangible factors,
such as technological, organisational and human capital, as well as their
complementary relationships, which are increasingly important. Based
on the work on intra-organisational networks, this article analyses the
organisational systems for work in Catalan businesses during the financial
year 2003. We shall see the following: a) that networked organisational
practices are still rare in Catalan’s private production sector and b) that
these new work organisation practices are linked to companies’ improved
competitive positioning, more intensive use of ICT, better skilled human
resources and better business results.

Keywords

information and communication technology (ICT), organisational change,
intra-organisational network, networked organisation, practices for
networked organisation of work

Introduccién: de la red de empresas
a la empresa red

Desde la década de los setenta y bajo el paraguas de los procesos
de especializacion flexible, la reprogramacion constante del pro-

ceso productivo y la adaptacion a la demanda se han constituido
en los ejes vertebradores de toda actividad empresarial.* En este
contexto, la diversidad de formas empresariales y la convivencia
de grandes empresas con redes de empresas mas pequefias, mas
flexibles y menos jerarquicas han generado un intenso debate

1. Valdaliso y Lopez (2000).
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académico sobre el papel de la estructura organizativa,? que se
puede concluir afirmando que el proceso de concentracion sin
centralizacion, liderado por las grandes empresas, organizadas
ahora a través de una red flexible de productores, pero también
con la participacion de un tejido sostenido de redes de empresas
de menor dimensién, han constituido la tendencia dominante de
la actividad empresarial durante las Ultimas dos décadas del siglo
xx.® La reorganizacion de las grandes empresas y de las redes de
empresas se orienta, asi, hacia la respuesta a cualquier tipo de
demanda,* de manera que la descentralizacion, el ajuste de la
produccion a la demanda esperada, la politica de cero stocks, la
continua rectificacion de las decisiones de produccidn para no
incurrir en despilfarros y la explotacion del mercado mundial para
conseguir capital, trabajo y todo tipo de recursos y suministros
mas baratos, se constituyen en uno de los modelos de actuacion
bésica de la organizacion de la actividad empresarial.

En este contexto de crisis, por inadaptacion de los mode-
los fordistas y burocraticos de organizacion de la actividad em-
presarial, ya desde la década de los setenta, el objetivo funda-
mental de los cambios organizativos de la empresa era afrontar
la incertidumbre causada por el rapido ritmo de cambio en el
entorno econémico, en el institucional y en el tecnol6gico.® En
este proceso de adaptacion se desarrollaron diversas estrate-
gias de aumento de la flexibilidad en la produccion, la gestion
y la comercializacion. Muchos de estos cambios organizativos
querian intentar redefinir los procesos de trabajo y las practicas
de contratacién con el objetivo de ahorrar mano de obra, me-
diante la automatizacion de puestos de trabajo, la eliminacion
de tareas, la externalizacion de actividades y la supresion de
capas directivas. Estas tendencias diversas interacttan entre si,
se influyen mutuamente, pero todas son dimensiones diferentes
de un proceso fundamental: el proceso de desintegracion del
modelo organizativo de las burocracias racionales y verticales,
caracteristico de las grandes empresas en condiciones de pro-
duccion estandarizada en serie y de mercados oligopolisticos.
En este sentido, de la observacion de los principales cambios
organizativos durante las dos Ultimas décadas no se desprende
la emergencia de una forma organizativa de la produccion y del
trabajo claramente mejor, sino que se constata la crisis de un
modelo antiguo, el modelo fordista y burocratico. Como conse-
cuencia de esta crisis surgen nuevos modelos y mecanismos de
organizacion, que prosperan o fracasan en funcion de su nivel
de adaptacion a los contextos institucionales y a las estructuras
organizativas existentes. Asi, a pesar de su diversidad de formas,
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estructuras y expresiones culturales, los modelos modernos de
organizacion de la actividad empresarial tienen un elemento en
comun: se basan en una reconfiguracion organizativa en fun-
cion de una red (interna y externa) de negocios, en la cual los
flujos de informacion y de conocimiento tienen una importancia
primordial. A partir del proceso de reconfiguracion organizativa
de las empresas, que comporta la consolidacion de la economia
del conocimiento, en este articulo nos proponemos analizar a)
cual es el grado de implantacion de las nuevas formas de orga-
nizacion del trabajo en el tejido productivo catalan, y b) como
interactlian estas nuevas formas organizativas con la dimensién
tecnoldgica digital y formativa de las empresas catalanas y con
los resultados econdmicos.

1. TIC, conocimiento, trabajo
y redes intraorganizativas: marco teorico

Las trayectorias organizativas que se consolidaron con el proce-
so de especializacion flexible (redes de empresas) precedieron al
desarrollo de las tecnologias de la informacién y la comunicacion
(TIC). Aun con eso, el obstaculo mas importante para adaptar la
organizacion vertical a los requerimientos de flexibilidad de la
economia global del conocimiento es la rigidez de las culturas
empresariales tradicionales. En este sentido, la introduccion de
las TIC para reformar y cambiar la actividad empresarial, sin la
introduccidn de un cambio organizativo fundamental, agrava los
problemas de burocratizacion y rigidez. Asi y en un primer mo-
mento, el uso de las TIC es considerado como un mecanismo para
ahorrar y controlar la fuerza de trabajo, mas que un instrumen-
to de cambio organizativo.® Ahora bien, una vez producido este
cambio, su factibilidad aumenta ostensiblemente si se utilizan
las TIC. Cuando el horizonte de las redes se convirtié en global, la
capacidad de las pequefias y medianas empresas para vincularse
entre si y con las grandes corporaciones, a través de la configu-
racion en red, empez6 a depender de la disponibilidad y el uso
eficiente de las TIC. Ademas, la complejidad de la trama de alian-
zas estratégicas, de los acuerdos de subcontratacién y de la toma
de decisiones descentralizada de las grandes firmas habria sido
imposible de realizar sin el desarrollo de las redes informaticas y
de telecomunicaciones. En este contexto, el cambio organizativo
indujo, hasta cierto punto, a la trayectoria tecnoldgica, gracias a
las necesidades de interconexion de las nuevas organizaciones; y
por otra parte, a causa de la disponibilidad de estas tecnologias

2. Portero (1990); Lazonick (1991); Chandler (1994); Langlois y Robertson (1995); Sabel y Zeitlin (1997).

3. Harrison (1997).

4. Coriat (1995).

5. Piore y Sabel (1984).
6. Shaiken (1985).
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la interconexion se convirtio en la clave de la flexibilidad orga-
nizativa y de la actividad empresarial. Se inicia, asi, un proceso
de retroalimentacion positiva entre el cambio tecnolégico y el
cambio organizativo que, a través de su configuracion en red, se
ha convertido en uno de los elementos explicativos de la fuerza
competitiva de las empresas actualmente.

Asi pues, a principios del siglo xxi, el modelo empresarial re-
ticular global parece convertirse en la forma organizativa pre-
dominante para los competidores que més éxito tienen en la
mayoria de las empresas y en todo el mundo.” Se consolida,
pues, una nueva manera de organizar la produccion y el traba-
jo en la actividad empresarial. La empresa red, entendida como
aquella forma estratégica, organizativa y productiva basada en
la configuracion de la actividad en torno a una red de negocios,®
se revela como la forma empresarial que mejor se adapta a los
requerimientos de innovacion y flexibilidad de la economia y la
sociedad del conocimiento. Se tiene que distinguir, sin embar-
go, que esta concepcion va mucho mas lejos de la tradicional
aproximacion de la red de empresas, tan caracteristica del pro-
ceso de especializacion flexible y en la cual cada empresa actla
como integradora de las funciones que ha descentralizado. El uso
empresarial de las TIC diluye la divisoria tradicional de la des-
centralizacion de actividades y permite un disefio organizativo
basado en la interconexion en red de todos los elementos de la
cadena de valor.® De hecho, mientras que con la especializacion
flexible la organizacion de la actividad empresarial se baso en
la descentralizacion externa, con la aparicion del outsourcing y
otros modelos de relacion en red, a partir de la segunda mitad de
la década de los noventa, este modelo coexiste con uno nuevo, la
empresa red, basado también en la descentralizacién interna, que
comporta el trabajo en red en el interior de las empresas.'°

Acabamos de constatar que, en el proceso de construccion de
la economia y la sociedad del conocimiento, la organizacion de
la actividad empresarial ha presentado un sustancial proceso de
cambio en busca de estructuras y de disefios que se adaptaran
mejor a las necesidades de la competencia global. Para cumplir
este objetivo muchas empresas han evolucionado hacia una con-
figuracion en red de la actividad productiva, caracterizada por la
flexibilidad y por la existencia de unas organizaciones que apren-
den y que son capaces de cambiar y resolver problemas a través
de la autoorganizacion, la autocoordinacién y los procesos inter-
conectados.™ Sin embargo, ¢qué es una red organizativa? ;En qué
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se distingue de las otras formulas de organizacion? Y, finalmente,
£segun qué niveles de analisis ha interpretado la teorfa organi-
zativa la evolucion hacia la reconfiguracion en red del trabajo?

Desde la aproximacion organizativa, el término red (network)
nos ofrece dos concepciones: una intraorganizativa, cuando se
refiere a una forma especifica de organizacion; y otra interor-
ganizativa, cuando se refiere a un grupo particular de empresas
que cooperan. La reflexion tedrica sobre la red como forma de
organizacion (analisis intraorganizativo) es reciente y empez0
a emerger a partir del surgimiento de la organizacion empre-
sarial orientada desde una perspectiva transversal, con enlaces
horizontales y con menos jerarquia.!? Las investigaciones sobre
la organizacion en red destacan dos ideas centrales que, muy a
menudo, tienen una relacion recurrente, retroalimentada:®® a) la
necesidad de confianza entre los actores que acceden a normas
y valores comunes, y b) la existencia de una interdependencia
entre sus miembros, 0 al menos, un intercambio de recursos. Asi
pues, en la red, compartir recursos, complementar roles y traba-
jar de forma cooperativa implica, en un contexto de confianza
mutua, generar relaciones recurrentes de interdependencia. De
esta manera, la coordinacion y cohesion de la empresa se alcanza
a partir de una aproximacion cooperativa y no jerarquica.

Siguiendo esta concepcion, la renovacion de las capacida-
des organizativas de la empresa, que establece un proceso de
transicion hacia una nueva configuracion en red y que rompe
la concepcion jerdrquica de la organizacion, ha sido objeto de
una creciente atencion por parte del pensamiento organizativo.'*
Aunque ha aparecido un amplio conjunto de configuraciones ex-
plicativas, se identifican dos elementos esenciales que destacan
por encima de los otros en la explicacion de la evolucion hacia
la organizacion en red: a) las actividades transversales relacio-
nadas con la capacidad de recombinacidn de estructuras, y b) la
minimizacion de la influencia del centro (o autonomia de la pe-
riferia). La cohesion de estas nuevas configuraciones evoluciona
a medida que las estructuras en red se revelan mas eficientes
para los objetivos competitivos de la empresa moderna. De la
orientacion vertical se pasa a la configuracion horizontal, en la
cual los actores acttan de forma auténoma, hacen converger la
accion del colectivo en unos objetivos estratégicos cambiantes
y no siempre planificables, y llevan a cabo los ajustes que consi-
deran necesarios. El corolario de esta evolucidn es la disolucion
de la jerarquia.

7. Tuomi (1999); Castillos (1996/2000).
8. Torrent [et al.] (2008).
9. Brynjolfsson, Renshaw y van Alstyne (1997); Portero (2001).
10. Vilaseca y Torrent (2005).
11. Josserand (2004).
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En este sentido, la consolidacion de un nuevo marco de re-
ferencia basado en la aproximacion compleja nos ayuda a inter-
pretar la reconfiguracion organizativa de las empresas cuando
se enfrentan al entorno global y basado en el conocimiento. Asi,
interpretar las organizaciones empresariales como sistemas com-
plejos implica aceptar los principios de la complejidad a partir
de los cuales se pasa de la gestion orientada hacia el control a
la gestion del todo y de las partes de forma armonica y frag-
mentada; se funciona a partir de unos principios pensados en
términos de creacion de valor mas que con reglas; y la empresa
se orienta, necesaria y simultaneamente, hacia los individuos y
hacia la organizacion en su conjunto, sin despreciar ninguno de
los dos extremos, el colectivo y el personal. Algunos aspectos
que, necesariamente, estan asociados con este planteamiento
son los siguientes:?® 1) la reconsideracion del posicionamiento
estratégico, 2) la creacion de valor a través del aprendizaje, 3) la
forma de afrontar las demandas paradgjicas, como la continua
adaptacion a las necesidades del consumidor y la economicidad
de los productos de calidad, y 4) el concepto de cultura organiza-
tiva, que se convierte en un elemento fundamental para entender
integralmente las organizaciones y para incorporar los recursos
humanos al analisis de las estructuras. Bajo estas condiciones,
el conocimiento se revela como el componente que otorga a las
empresas una mejor ventaja organizativa.

Asi pues, interpretamos la organizacién en red como una
nueva forma de estructurar y de coordinar el trabajo basada en
la autonomia funcional, en la descentralizacion organizativa y en
la interconexion en red entre los agentes econdmicos internos y
externos de la empresa, mediante el uso avanzado de las TIC.%®
Entre las caracteristicas de la organizacion en red, que combina
el establecimiento de redes sociales y de negocios con el uso pro-
ductivo, comunicativo y de coordinacion de las TIC y con la cali-
dad de los recursos humanos, se tienen que citar, principalmente,
a) el establecimiento de fronteras, de limites internos y externos,
permeables, b) el aplanamiento de estructuras, c) la orientacion
a proyectos, d) la comunicacion directa, y €) el compromiso y la
confianza. La imbricacion de estos cinco componentes refuerza
el gran activo de la red organizativa, la flexibilidad de adaptacion
al entorno cambiante; ademas, al mismo tiempo, minimizan el
principal problema, la articulacion y la coordinacion de los dife-
rentes nodos de la red.

En el escenario de estos procesos de reconfiguracion en red
de la actividad empresarial, uno de los aspectos que mas aten-
cion ha requerido de la literatura ha sido el analisis del cambio
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organizativo, que se ha aplicado reiteradamente en la explica-
cion de las nuevas formas de organizacion del trabajo.!” Desde la
vertiente empirica, definimos el cambio organizativo como una
medida estratégica basada en un conjunto de modificaciones en
la estructura organizativa, en las interacciones de trabajo y en
las practicas de gestion de los recursos humanos, que afectan a
los procesos internos del negocio y las relaciones externas con
clientes y con otras empresas.*® La reestructuracion empresarial
puede tener un caracter interno, basicamente caracterizado por
el establecimiento de nuevas formas en la produccién y en el
trabajo; 0 un caracter externo, basicamente caracterizado por el
establecimiento de redes con otras empresas con el objetivo de
reducir costes, incrementar la especializacion, permitir economias
de escala y diluir los riesgos.* A menudo, estas dos dimensiones
del cambio se retroalimentan, de manera que las nuevas formulas
de organizacion del trabajo se fundamentan en seis elementos:
1) la especializacion de acuerdo con las unidades de negocio, 0
focalizacion en los elementos de valor nucleares para la organi-
zacion, 2) el aumento de los enlaces laterales entre empresas, 0
bien a través de la adquisicion de componentes o de servicios que
son parte del producto final, o bien a través del outsourcing, 3) la
utilizacion de las tecnologias, especialmente las digitales, como
complemento esencial de la actividad, 4) una relevancia creciente
de la comunicacion, de los enlaces horizontales y de las jerarquias
planas, en detrimento de las jerarquias verticales, 5) una menor
dependencia de los modelos jerarquicos de autoridad y una cre-
ciente importancia de los equipos auténomos de trabajo, y 6) unos
trabajadores méas formados y que asumen mas responsabilidades.

En este contexto y desde la vertiente empirica, un conjunto
creciente de investigaciones certifican la aplicacion de las nuevas
formas de organizacion del trabajo, establecen los determinantes
y analizan la evolucion.?® Aunque estas investigaciones difieren
en algunos de los componentes de medida de las nuevas practi-
cas organizativas del trabajo, hay que destacar que observamos
una superposicién de muchos significados compartidos. En las
investigaciones consultadas, estas practicas se caracterizan por
niveles salariales mas elevados, aptitudes concretas de los tra-
bajadores, esfuerzos en la seleccién y la capacitacion, asi como
por un conjunto de précticas relacionadas con la delegacion de
poder (incluidos la utilizacion de los circulos de calidad o de los
equipos autodirigidos), menos clasificaciones de los puestos de
trabajo, méas intercambio de informacion y menos supervisiones.
Asi, contar con unos trabajadores mas capacitados y seleccio-
nados de un modo mas esmerado, que trabajan en un sistema

15. Bueno Campos (1997; 2002).
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que les permite aplicar sus habilidades, e incluso los estimula a
hacerlo, da como resultado la consecucidn de niveles més ele-
vados de descentralizacion y autonomia de la actividad empre-
sarial.* Asi pues, la evidencia empirica disponible nos confirma
que en la actividad empresarial se consolida un nuevo conjunto
de précticas organizativas del trabajo, a menudo llamadas de
elevado rendimiento, porque se ha demostrado que incrementan
la ventaja competitiva de las empresas. Estas nuevas practicas
organizativas, generalmente, se basan en la presencia de equipos
de trabajo con multiples capacidades, de grupos de calidad, de
rotacion de tareas, de flujos de informacion, de disminucion de
los vinculos jerarquicos, de inversion en formacion y en capaci-
tacion, de medidas del rendimiento, y de sistemas de recompensa
basados en los incentivos.

Con todo, la consolidacion de un nuevo esquema econoémico,
en el que el uso de las tecnologias digitales y del conocimiento
se convierte progresivamente en los articuladores principales del
disefio y de la estructura de los puestos de trabajo, representa
un nuevo paso adelante de este proceso de reorganizacion ex-
terna e interna de las empresas. La interaccion productiva entre
las TIC y el conocimiento permite acelerar la adopcion de cam-
bios estratégicos y organizativos, lo que permite a las empresas
adaptarse a las necesidades cambiantes de una demanda global
y a nuevo modelo competitivo basado en la flexibilidad y en la
innovacion. En este contexto, y como ya hemos sefialado, la red
se configura como un modelo organizativo de aquellas empre-
sas que se encuentran en un estadio avanzado de usos TIC y en
las cuales los flujos de informacién y de conocimiento también
determinan la ventaja competitiva.?? Desde la vertiente empi-
rica, han aparecido un conjunto creciente de investigaciones
que, en el contexto de la economia del conocimiento, analizan
los determinantes y los resultados de la adopcion de las nuevas
formas de organizacion del trabajo.?® Basicamente, nos prueban
tres hechos: a) se aprecia una tendencia creciente en la utiliza-
cion de nuevas practicas y, especialmente, de nuevos sistemas
de organizacion del trabajo, b) estos nuevos sistemas tienen un
elevado grado de asociacion con el uso de las TIC, y c) se esta-
blecen importantes relaciones de complementariedad entre los
nuevos sistemas de organizacion del trabajo y la utilizacién de
las tecnologias digitales a la hora de explicar el comportamiento
innovador de las empresas.

¢Como ha respondido la empresa catalana a las transfor-
maciones vinculadas con la irrupcion del trabajo en red? Y, mas
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concretamente, ¢cual es el esquema basico de organizacion del
trabajo en el tejido productivo catalan? ;Qué presencia tienen
las nuevas précticas de organizacion del trabajo en red? Y ;como
interactda esta nueva dimension organizativa con los otros ele-
mentos de valor y los resultados de las empresas? Contestaremos
todas estas preguntas en el siguiente apartado.

2. Las practicas de organizacién en red
del trabajo en la empresa catalana:
identificacién y caracterizacion

Para captar el grado de implantacion de las nuevas formas de
organizacion del trabajo en esta seccion abordaremos la cons-
truccion de un indicador compuesto, que hemos denominado in-
dicador de practicas organizativas en red del trabajo (POTREX) y
que pretende captar empiricamente el proceso de transformacion
de la organizacién del trabajo, asi como los tipos de empresas
que las utilizan. El andlisis empirico lo hemos hecho a partir de
la base de datos del proyecto de investigacion Proyecto Internet
Catalufia, PIC_Empresas: La empresa red en Catalufia.? Esta in-
vestigacion trabaja sobre una muestra representativa de 2.038
empresas catalanas (margen de error +/- 2,2), es decir, que de-
sarrollan su actividad en Catalufia, con informacion obtenida
por un cuestionario presentado a los directivos o empresarios,
y complementada con la informacién econdmica y financiera
obtenida del Registro Mercantil, durante el periodo enero-mayo
de 2003.%

El indicador compuesto que hemos construido toma en consi-
deracidn las siguientes siete variables. En primer lugar, el disefio,
la division y la agrupacion de los puestos de trabajo se abordan a
partir de la existencia de los equipos de trabajo. La utilizacion de
los equipos de trabajo, integrados por personas con perfiles poli-
valentes, con una elevada rotacion y con la capacidad de resolver
problemas especificos de la produccidn, se configura como una
de las practicas méas importantes de la reorientacion organizativa
en red del trabajo y de los sistemas avanzados de gestion en las
empresas. Hemos considerado, pues, una variable que recoge la
presencia en la empresa catalana de equipos de trabajo flexibles
y adaptables para cada linea de negocio. Su presencia toma valor
1, mientras que la no existencia toma el valor 0. De acuerdo con
la informacidn obtenida, en la mitad de las empresas catalanas

21. Lindley (2002).

22. Alarik (2000); Carayannis y Sagi (2000); Child y McGrath (2001); Gante, Ichniowski y Shaw (2002).
23. Hitt y Brynjolfsson (1997); Black y Lynch (1997); Brynjolfsson y Hitt (1998); Arvanitis y Hollenstein (2001); Hitt y Brynjolfsson (2002); Bresnahan, Brynjolfsson y
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24. La investigacion, asi como los objetivos, las hipétesis y su metodologia de investigacion estan disponibles en la direccion web http://www.uoc.edu/in3/pic/cat/
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no se dispone de esta tipologia de equipos de trabajo para las
diferentes lineas de negocio (50,5%).

En segundo lugar y con respecto a los enlaces entre las uni-
dades de trabajo, la cuestion de la comunicacion de informacion
y de conocimiento se aborda a partir de la capacidad que los
trabajadores tienen para intercambiar informacion. En la forma
organizativa en red, el valor competitivo de la informacion y del
conocimiento reside en los equipos de trabajo, por lo que, en un
clima de colaboracion, la informacion fluye de forma horizontal.
En este contexto, la comunicacion lateral es un rasgo distintivo
relevante del cambio organizativo que, adicionalmente, con la
irrupcion de las TIC y las formas organizativas en red, se vincula
estrechamente con el cambio tecnoldgico. La variable que re-
coge la capacidad que tienen los trabajadores para compartir e
intercambiar informacion desde todos o casi todos los puntos de
trabajo mide el intercambio de informacion y la comunicacién
entre las unidades de trabajo en la empresa. Toma valor 1 en caso
de respuesta afirmativa, y valor 0 en caso de que esta posibilidad
no exista. Un resultado destacable es que en la gran mayoria de
las empresas catalanas, los empresarios o directivos afirman que
sus trabajadores pueden compartir e intercambiar informacion
desde todos o casi todos sus puntos de trabajo (89,7%).

En tercer lugar y con respecto al proceso de toma de decisio-
nes, la cuestion de su centralizacidn/descentralizacion se aborda
a partir de la autonomia de decision del trabajo operativo. Las
nuevas formas organizativas en red, caracterizadas por una am-
pliacion de las tareas y por la autonomia del trabajo operativo,
desarrollan estructuras menos jerarquicas y mas planas, en las
que el poder decisorio recae en las personas que disponen del
conocimiento relevante. Eso implica relegar el papel de la direc-
cion central al fomento de las interrelaciones entre las diferen-
tes unidades, mientras que los mandos intermedios y el trabajo
operativo adoptan un papel critico en el nuevo esquema de la
toma de decisiones. La autonomia de los trabajadores en su toma
de decisiones se mide a partir de una variable que toma valor 1
cuando las respuestas de los empresarios o directivos nos con-
firman que los trabajadores operativos toman las decisiones en
el ambito operativo, y valor 0 cuando los directivos o los man-
dos intermedios son los que toman las decisiones en el &mbito
operativo. Los resultados obtenidos muestran que la autonomia
de decision de los trabajadores operativos no llega a una tercera
parte del tejido productivo privado catalan (29,8%).

En cuarto lugar y con respecto a los sistemas de coordina-
cion del trabajo, las relaciones jerarquicas que se establecen en
la empresa se han abordado a partir de la capacidad de control
y de supervision del trabajo. En la forma organizativa en red, la
autonomia operativa y de decision de los equipos de trabajo y
la incorporacion de las TIC al funcionamiento empresarial de-
terminan nuevas formas de coordinacion de la actividad, que se
basan en la supervision del cumplimiento de los objetivos y de
los resultados de los diferentes equipos de trabajo. En nuestra

uocpapers, n.© 6 (2008) | ISSN 1885-1541

Pilar Ficapal-Cusf

20

La organizacion en red de trabajo: una aproximacion empirica para la empresa catalana

aproximacion, que considera dos formas de control/supervision
del trabajo, la variable utilizada toma valor 1 cuando la forma
predominante de control/supervisidn se basa en la fijacion de
objetivos/resultados, mientras que cuando se basa en la jerar-
quia, toma valor 0. Los resultados empiricos certifican una amplia
utilizacion de esta forma de supervision y control del trabajo (un
63% de empresas).

En quinto lugar, y con respecto a los sistemas de organiza-
cion del trabajo, la organizacion por procesos o proyectos es uno
de los modelos mas representativos de la orientacion en red de
la actividad empresarial. En efecto, en contraposicion con las
estructuras organizativas basadas en el producto o en el area
funcional, la aproximacion basada en el proceso o el proyecto
es la forma funcional més idonea para organizar la actividad de
las redes de negocio, que son reconfigurables y realineables en
funcion de los cambios del entorno. A partir de las redes de ne-
gocio, la empresa se articula en torno a un mapa de procesos,
caracterizado por la coordinacion y el intercambio continuo y
horizontal de recursos y capacidades. En relacién con esta cues-
tion, se preguntaba a los empresarios o directivos por la forma
organizativa que adopta su empresa: proyectos 0 procesos, pro-
ductos o servicios, area geografica y/o area funcional. En nuestra
investigacion, la variable utilizada toma valor 1 cuando la forma
de organizacion es para procesos, y valor 0 en el resto de los ca-
sos. De los resultados obtenidos se desprende que la organizacion
para procesos o proyectos se da en un porcentaje moderado de
las empresas catalanas (28,9%).

Finalmente y en sexto lugar, hemos considerado dos compo-
nentes adicionales que, sobrepasando la aproximacion del cambio
organizativo, incorporan elementos de innovacion en el proceso y
en la organizacion de la actividad empresarial. La incorporacion
intencionada y continuada de todo tipo de tecnologia y de cono-
cimiento con el objetivo de generar nuevos procesos productivos
y mejoras de la organizacion empresarial esta asociada con los
cambios de forma, calidad o estado de las empresas. El estable-
cimiento de los nuevos sistemas de innovacion en el puesto de
trabajo, que recogen las précticas de participacion y de auto-
nomia de los trabajadores, de reingenieria de los procesos y de
gestion de la calidad total, de formacion y de adiestramiento de
la fuerza de trabajo, y los nuevos mecanismos de compensacion
basada en incentivos también tienen que ser recogidos en una
aproximacion empirica en las practicas organizativas en red del
trabajo. Asi pues, en esta aproximacion se han incorporado dos
variables que recogen las innovaciones que las empresas intro-
ducen en su proceso productivo mediante el uso de las TIC (valor
1, innovacidn en proceso; y valor 0, no innovacion en proceso) y
sobre la organizacion de su actividad (valor 1, innovacion orga-
nizativa; y valor 0, no innovacién organizativa) durante los dos
afios anteriores al 2003. De los resultados obtenidos se deduce
que la introduccién de este tipo de innovaciones ha sido bas-
tante modesta en su conjunto, ya que el porcentaje de empresas

*«]JUOC


http://uocpapers.uoc.edu

Universitat Oberta de Catalunya

pap e rS revista sobre la sociedad del conocimiento

http://uocpapers.uoc.edu

catalanas que han incorporado conocimiento para mejorar su
proceso con una utilizacion intensiva de las tecnologias digitales
no llega a una tercera parte del total (32,4%), participacién muy
similar a la alcanzada por la innovacidn organizativa (31,3%). El
gréfico 1 resume los datos descriptivos de los siete indicadores
utilizados para captar las formas organizativas del trabajo en
red en Catalufa.

Figura 1. Las nuevas practicas de organizacion del trabajo en la empresa
catalana, 2003 (porcentajes de empresas)
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos del PIC_Empresas (2003).

El siguiente estadio en la construccion del indicador POTREX
ha sido analizar si las siete nuevas practicas organizativas consi-
deradas se utilizan de forma aislada, o bien si se establecen como
un conjunto de préacticas que se incorporan conjuntamente. La
constatacion de una notable asociacion entre las variables que
forman el indicador nos ha sugerido la aplicacion de un anélisis
de reduccion de datos, en concreto un analisis factorial por com-
ponentes principales. La interpretacion de estos componentes nos
lleva a relacionar el primer factor con la innovacion, formado por
la innovacidn en el proceso a partir de las TIC y por las innovacio-
nes organizativas en los dos Gltimos afios. El segundo factor, com-
puesto por la toma de decisiones de los trabajadores operativos
en el ambito operativo y por la direccion por objetivos/resultados
como forma predominante de control o supervision del trabajo,
recibe la denominacion de autonomia en la toma de decisiones. El
tercer factor, que se ha llamado interconexion de los trabajadores
en el interior de la empresa, esta constituido por la existencia de
equipos de trabajo flexibles y adaptables a las diferentes lineas de
negocio y por la posibilidad de que los trabajadores puedan com-
partir e intercambiar informacion. Finalmente, el cuarto factor
se refiere a la forma de organizacion para proyectos o procesos.

Después del andlisis factorial, y con el objetivo de profundi-
zar en el conocimiento del perfil de las empresas catalanas en
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funcioén de su grado de adopcidn de las practicas organizativas,
hemos procedido a hacer un andlisis clUster no jerarquico. Este
andlisis se ha hecho tomando como variables de clasificacion
los cuatro factores determinantes obtenidos en el analisis fac-
torial mas una nueva variable, que recoge el sumatorio de las
siete variables de entrada e indica el nimero medio de practicas
que cumple cada empresa. Se han identificado cuatro tipologias
de empresas. El primer grupo, que aglutina un 7,8% de las em-
presas de la muestra y con una media de tres nuevas practicas
organizativas, se caracteriza por la puntuacion negativa en dos
factores, la interconexion y la organizacion por procesos, por la
valoracion muy baja del componente de autonomia y por una
elevada puntuacion del componente de innovacion. El segundo
grupo aglutina un 31,6% de empresas de la muestra y se carac-
teriza por otorgar una elevada relevancia a las nuevas practicas
organizativas en red del trabajo (5 por término medio). Este hecho
se pone de manifiesto en la obtencidn de valores positivos en los
cuatro factores considerados. El tercer grupo identificado, que
aglutina un 17,7% de empresas de la muestra, se corresponde con
el conglomerado que menos considera la implantacion de nuevas
précticas organizativas en red (2 por término medio). Todos los
valores de los centros de los conglomerados identificados son
negativos. Finalmente, se establece un cuarto grupo, que aglu-
tina la mayor parte de las empresas de la muestra (un 48,2%), y
en el cual solo se identifica un valor positivo, aunque bajo, en el
centro de un factor: el de la interconexion. En sintesis, los con-
glomerados obtenidos recogen una fisonomia de los datos en que
pueden distinguirse con claridad: a) un conjunto de empresas, el
segundo grupo, en que tanto la puntuacion de los factores como
el nimero medio de practicas nos indican un estadio organizati-
vo en red del trabajo avanzado; b) otro conjunto de empresas, el
tercer conglomerado, que se caracteriza por un estadio bajo en
la implantacion de las nuevas formas organizativas del trabajo; y
€) un dltimo conjunto de empresas, representado por el primero
y el cuarto conglomerado, en que el estadio organizativo en red
del trabajo se situaria en un estadio intermedio.

Para la interpretacion de los conglomerados resultantes, se
ha hecho un andlisis de contingencias que estudia la asociacion
estadistica entre las siete variables de origen del indicador PO-
TREXy los cuatro grupos de empresas identificados en el anélisis
cluster. Los resultados obtenidos nos manifiestan que el tercer
grupo, con un 26,6% de empresas de la muestra, incluye las or-
ganizaciones donde la adopcién de las siete nuevas practicas
organizativas consideradas se manifiestan en un bajo porcentaje
inferior al esperado. Ademas, las empresas de este grupo utilizan
como maximo dos de las siete nuevas précticas organizativas
identificadas (un 78,3% de empresas de este grupo, mientras
que el 21,7% restante o no utiliza ninguno o s6lo una). En el
otro extremo se sitda el segundo conglomerado, con un 19,9% de
empresas. En esta agrupacion, todas las nuevas practicas orga-
nizativas se manifiestan con un porcentaje superior al esperado.
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También es destacable que todas las empresas de esta agrupacion
usan como minimo cinco de las siete nuevas précticas organiza-
tivas identificadas (un 70% utiliza cinco, mientras que el 30%
restante utiliza seis o siete). El cuarto grupo, mas numeroso (con
un 49,2% de empresas) se encontraria en un estadio intermedio
de implantacion de nuevas practicas organizativas. Las empresas
de este conglomerado muestran un porcentaje superior al es-
perado en la implantacion de las nuevas précticas de existencia
de equipos de trabajo flexible, de intercambio de informacion
y del control y supervision del trabajo por objetivos/resultados,
pero un porcentaje inferior al esperado en la introduccion de
précticas organizativas innovadoras en los Ultimos dos afios. La
toma de decisiones de los trabajadores operativos en el ambito
operativo, la organizacién por procesos o proyectos, y las inno-
vaciones en proceso con el uso de las TIC se sitGan en torno a
la media catalana. Ademas, este conglomerado de empresas se
caracteriza por la utilizacion de 3 (56,2%) o 4 (43,7%) de las
siete nuevas practicas organizativas identificadas. Finalmente,
el primer conglomerado, que agrupa un porcentaje reducido de
empresas (4,3%), se caracteriza por la introduccion de innovacio-
nes organizativas en los Gltimos dos afios en un porcentaje muy
superior a lo que se esperaba. En cambio, los equipos de trabajo
flexibles y adaptables, la toma de decisiones de los trabajadores
operativos en el &mbito operativo y, en especial, el intercambio
de informacidn, tienen una presencia muy inferior a la espe-
rada. Ademas, este grupo de empresas se caracteriza por una
utilizacion entre baja y media del ndmero de nuevas practicas
organizativas. Un 47,3% de empresas de este grupo usa 162,y
un 51,3% usa 3 6 4. Visto su comportamiento erratico y la na-
turaleza altamente heterogénea, este Ultimo grupo de empresas
se ha excluido del analisis.

Para acabar, y en funcion de la intensidad y el progreso ha-
cia las nuevas formas de organizacion en red del trabajo, capta-
das a través del indicador POTREX, establecemos tres estadios:
el estadio avanzado, con un 20,8% de las empresas catalanas;
el estadio intermedio, en el cual conviven caracteristicas de or-
ganizacion adelantada con rasgos tradicionales, que, ademas,
es el de la mayoria de las empresas catalanas (un 51,4%); y el
estadio bajo, caracterizado por un débil nivel de implantacion
de las nuevas formas organizativas y que aglutina un 27,8% de
empresas catalanas.

A continuacion, hemos analizado, a través de analisis de con-
tingencias, las vinculaciones entre las nuevas formas de organi-
zacion del trabajo y diversas dimensiones y resultados de la ac-
tividad empresarial. Para hacerlo, hemos estudiado la asociacion
entre el indicador POTREX (y sus tres estadios identificados) y
los principales componentes que la literatura econémica y em-
presarial han considerado como determinantes de la innovacion
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organizativa en la empresa: entre otros, el tamafio, el sector, la
pertenencia a un grupo empresarial, la actuacion en los merca-
dos internacionales, las redes de colaboracion, la competencia,
la estrategia y la cultura, los sindicatos, la tecnologia, la for-
macién, algunas politicas de gestion de recursos humanos y los
resultados empresariales.?®

Si empezamos por el analisis de la estructura de la empresa
(figura 2), se esperan diferencias significativas en los niveles de
implantacion de las nuevas practicas de organizacion en red del
trabajo en funcidn de elementos contextuales como el tamafio
de la empresa y el sector al que pertenece, de manera que una
mayor dimension y una mayor utilizacion de la tecnologia y el
conocimiento por parte de la empresa se tendrian que asociar con
una implantacion mas adelantada de las nuevas practicas orga-
nizativas. Para el caso de las empresas catalanas en el afio 2003,
observamos que, si bien la mayoria de las empresas con un estadio
avanzado de POTREX son microempresas de menos de 5 trabaja-
dores (82,8%), éstas tienen una presencia inferior a la esperada.
En cambio, se manifiesta una presencia estadisticamente signifi-
cativa del estadio avanzado de POTREX en empresas de dimension
media (4,7%) y de gran dimension (1,5%). Con respecto al sector
donde actuan las empresas, las ramas de actividad que se carac-
terizan por una elevada intensidad tecnoldgica o en conocimiento
(industria de la informacidn, industria de alta tecnologia y servi-
cios intensivos en conocimiento) se organizan con mayor frecuen-
cia a través de un estadio avanzado de POTREX (38%); mientras
que las ramas de actividad con menos intensidad tecnoldgica o
menos intensivas en conocimiento (industria de tecnologia baja 'y
media y servicios menos intensivos en conocimiento) se organizan
mas frecuentemente mediante un estadio POTREX bajo (77%).

Por otro lado, también se puede esperar que las practicas
organizativas adelantadas en red de trabajo se asocien con un
mayor nimero de establecimientos, y con una estructura de la
propiedad y una operativa en mercados mas internacionalizados.
Con respecto a los establecimientos, se corrobora la asociacion
entre un mayor nimero de establecimientos y el estadio avan-
zado del indicador POTREX. Ademas, y con relacién a la distribu-
cion geogréfica de los establecimientos, también se certifica la
vinculacion entre aquellas empresas que disponen de estableci-
mientos fuera de Catalufia y el nivel mas avanzado de POTREX
(50%). Los aspectos relacionados con la propiedad empresarial
también nos proporcionan informacidn relevante. Asi, las em-
presas que forman parte de un grupo empresarial se organizan,
con una participacion superior a la esperada, a través del estadio
POTREX avanzado (17,5%); mientras que las empresas familiares
mayoritariamente adoptan un estadio organizativo en red bajo
(44,8%). La estructura de capital social de las empresas, hecho
distintivo del tejido productivo catalan (més del 90% del capital

26. Osterman (2000); Foss (2005).

uocpapers, n.© 6 (2008) | ISSN 1885-1541

Pilar Ficapal-Cusi

22

*«]JUOC


http://uocpapers.uoc.edu

Universitat Oberta de Catalunya

pap e rS revista sobre la sociedad del conocimiento

http://uocpapers.uoc.edu

de las empresas tiene un origen catalan), nos confirma que las
empresas con capital extranjero, sobre todo de la Unién Euro-
pea, presentan una participacion del estadio organizativo en red
avanzado superior al esperado (7,2%). Otro elemento importante
de este andlisis de caracterizacion es el grado de internaciona-
lizacion de las empresas, que se mide a través de la distribucion
geografica de las ventas. En este contexto, en las empresas mas
internacionalizadas, donde se aprecia una presencia relevante
de las ventas en la Unién Europea, el estadio que se observa con
mayor participacion es el estadio POTREX avanzado (9,2%). Otro
aspecto relevante de la dimension estructural de las nuevas for-
mas de organizacion del trabajo es el establecimiento de redes
con los agentes externos inmediatos de la empresa. Una aproxi-
macion a esta dimension nos la da la procedencia geografica de
los clientes, de los proveedores y de los competidores. En este
sentido, se espera que la procedencia exterior de los agentes
externos inmediatos de la empresa esté asociada con los niveles
avanzados de uso de las nuevas practicas organizativas. El analisis
nos permite extraer las siguientes conclusiones. En primer lugar,
la vinculacion entre un mayor ndmero de clientes, de proveedores
y de competidores, y el estadio organizativo en red avanzado no
se certifica. Sin embargo, y en segundo lugar, si que apreciamos
una presencia diferencial de clientes procedentes de la Union
Europea en las empresas que disponen de un estadio avanza-
do de practicas organizativas en red (28,5%). En tercer lugar, y
ahora con relacién a los proveedores, se constata la vinculacion
entre la presencia de proveedores internacionales y las précticas
adelantadas de organizacion en red (un 46,3% de empresas con
proveedores de la Unién Europea y un 23,6% del resto del mundo
se organizan con un estadio en red avanzado). En cuarto lugar, y
con respecto a los competidores, también apreciamos una aso-
ciacion entre la presencia del estadio avanzado de POTREX y la
de competidores internacionales de la Union Europea (34,3%).
Finalmente, y en quinto lugar, también hay que mencionar que
uno de los indicadores mas relevantes para la consolidacion de
la organizacion en red de la produccion y el trabajo es la reali-
zacion de actividades con los competidores. Los datos obtenidos
corroboran este hecho, ya que las empresas con un estadio orga-
nizativo en red avanzado presentan una participacion diferencial
de colaboracion con los competidores (un 38,6%).

A continuacién hemos analizado cdmo la disposicion de las
practicas organizativas en red del trabajo se relaciona con la
estrategia de competitividad de las empresas catalanas. En prin-
cipio, se espera que las empresas que aplican una estrategia
competitiva de diferenciacion y basada en la oferta de productos
y servicios de elevada calidad impulsen practicas organizativas
innovadoras que impliquen una participacion activa de los tra-
bajadores en este proceso de diferenciacion y mejora continua.
En cambio, las empresas con una estrategia competitiva funda-
mentada en el ahorro de costes priorizarian otros aspectos de la
actividad productiva, como el aprovechamiento de economias
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de escala y de experiencia. Aunque los datos obtenidos para
el tejido productivo catalan durante el 2003 nos confirman un
elevado grado de heterogeneidad de estrategias competitivas,
se corrobora que las empresas que presentan un estadio mas
avanzado en la disposicién de practicas organizativas en red son
aquellas que, en contraste con la media catalana, optan por una
estrategia de diferenciacion tecnoldgica (9,8%) y de calidad del
producto o servicio (54,6%).

Figura 2. Las practicas organizativas en red del trabajo y algunas ca-
racteristicas estructurales de la empresa catalana, 2003 (porcentajes
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos del PIC_Empresas (2003).

A menudo se ha puesto de relieve que la transicion hacia mo-
delos de organizacion del trabajo mas avanzados tienen que ir
acompafiados de politicas de gestion de los recursos humanos que
sean compatibles con las transformaciones organizativas. En este
sentido, hemos abordado el analisis de la vinculacion entre el es-
tadio organizativo en red que presentan las empresas catalanas y
su sistema de gestion de los recursos humanos. Con este objetivo,
hemos identificado los parametros segln los cuales se selecciona
alos trabajadores, se desarrolla la formacidn, se incorporan dife-
rentes férmulas retributivas y se utilizan diversas modalidades de
contratacion. En primer lugar, hemos considerado el nivel educa-
tivo y las caracteristicas que los empresarios més valoran de sus
trabajadores como indicadores de los requerimientos de incor-
poracion que las empresas determinan sobre la oferta de trabajo.
En lo referente a la educacidn, el nivel de formacion reglada que
aportan los trabajadores, directivos y no directivos, en el estadio
organizativo avanzado y en red no difiere sustancialmente de lo
que dispone el conjunto de la empresa catalana. En lo referente
a las valoraciones que los empresarios hacen de sus trabajadores,
asumimos que las empresas con modelos organizativos clasicos
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tendrian como objetivo primordial incrementar la eficienciay la
productividad, mientras que las empresas con sistemas organi-
zativos mas avanzados fomentan la capacidad de innovacion, la
capacidad de involucrar a los trabajadores en los objetivos de
la empresa, el alto grado de capacitacion y la flexibilidad con el
fin de alcanzar mejoras de la productividad. Los datos empiricos
obtenidos nos corroboran que los rasgos de los trabajadores que,
significativamente, se diferencian con un mayor porcentaje en el
estadio organizativo avanzado en red son los siguientes: a) para
el caso de los directivos, en primer lugar, la experiencia (30,1%)
y, en segundo lugar, la capacidad de liderazgo (22,6%); b) para
los trabajadores que desarrollan tareas tacticas y operativas, en
primer lugar, la iniciativa y la capacidad innovadora, (3,3%) y, en
segundo lugar, la capacidad de trabajo (54,5%). Ademas, a medi-
da que las empresas evolucionan hacia formas organizativas en
red mas avanzadas, se introducen progresivamente cambios en
la valoracion de los atributos del trabajo, desde la eficienciay la
productividad hasta la experiencia y la capacidad de trabajo, la
capacidad de liderazgo y la iniciativa y la capacidad innovadora.

En segundo lugar, hemos analizado la asociacién entre las
nuevas practicas organizativas y los esfuerzos invertidos en el
enriquecimiento del puesto de trabajo (figura 3). Entendemos que
la mejora continua de las capacidades y las habilidades de los
trabajadores, recogidas a través de las diferentes tipologias de
ampliacion de formacion (homologada, continua y a medida), se
convierten en una politica de recursos humanos adecuada a las
empresas con un estadio organizativo en red avanzado, lo cual
redunda tanto en el desarrollo de la empresa como en el creci-
miento personal del trabajador. Para el caso de los trabajadores
directivos, en las empresas con un nivel avanzado de practicas
organizativas en red se aprecia una participacion diferencial de
la ampliacion de formacion continua (30,7%) y de formacion a
medida (29,2%). Con respecto a la ampliacion de formacion de
los trabajadores no directivos, se observa que las empresas con
un estadio avanzado de practicas organizativas en red se carac-
terizan por una participacion superior a la esperada de la am-
pliacién de formacion a medida (28,2%) e inferior a la esperada
de la ampliacion de formacion homologada (14,5%). Asi pues, se
puede concluir que las practicas de enriquecimiento de puesto
de trabajo son mucho mas frecuentes en las empresas que se
caracterizan por un estadio avanzado en la organizacion en red
de su trabajo, aunque con mayor intensidad en el caso de los
directivos que en el de los trabajadores.

En tercer lugar, y teniendo en cuenta la importancia de la
seguridad y la flexibilidad en el trabajo como instrumentos de
gestion de los recursos humanos, hemos analizado las vincula-
ciones entre las relaciones laborales y las nuevas formas orga-
nizativas en red del trabajo. Los datos obtenidos nos confirman
que la opcidn contractual de tipo indefinido, mayoritaria en Ca-
talufia, no determina diferencias significativas en su asociacién
con el indicador POTREX. En cambio, la contratacién temporal
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si que establece diferencias, de manera que las empresas con
un estadio organizativo del trabajo en red avanzado tienen una
menor presencia de trabajadores con contrato temporal (7,6%).
Desde la perspectiva del ajuste numérico de la plantilla, las em-
presas con POTREX avanzado presentan un porcentaje superior
de operaciones externalizadas o subcontratadas sobre el total
facturado (17,1%). Con relacidn a la flexibilidad horaria, la jor-
nada laboral a tiempo completo se da en mayor porcentaje en
el estadio organizativo avanzado en red (94,5%). Vinculados con
el cumplimiento y el rendimiento de los trabajadores, hemos in-
corporado en nuestro analisis de asociacion los nuevos sistemas
de retribucion variable, que se consolidan como mecanismos de
flexibilidad salarial. Aparte de la constatacion de que las mo-
dalidades de retribucion fija son claramente mayoritarias en la
empresa catalana, los datos obtenidos nos confirman que las for-
mas de retribucion variable no tienen una presencia diferencial
en las empresas con un estadio organizativo en red avanzado,
de manera que estas modalidades de retribucién no parecen te-
ner, para el caso de la empresa catalana, un impacto relevante
como mecanismos incentivadores de un mayor compromiso de
los trabajadores. Finalmente, y para cerrar el bloque de los re-
cursos humanos y su vinculacion con las practicas organizativas,
hemos abordado el anélisis del volumen de retribucién. La dispo-
sicion de los datos del salario medio bruto anual en la empresa
nos permite afirmar que la asociacion entre esta variable y el
indicador POTREX corrobora la asociacion entre un mayor estadio
organizativo en red y un mejor salario. El salario medio de las
empresas con POTREX avanzado (19.184 euros brutos anuales)
supera en méas del 4% la media catalana.

Figura 3. Las préacticas organizativas en red del trabajo y el enrique-
cimiento del puesto de trabajo en la empresa catalana, 2003 (porcen-
tajes de empresas)
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Hemos contrastado también las relaciones entre los nuevos
sistemas de organizacion del trabajo y la dimensién tecnoldgica
digital de la empresa catalana (figura 4). Esperamos que un uso
mas intensivo de las TIC se asocie con la adopcion de un disefio
organizativo interno mas innovador, que facilite las operaciones
de forma més descentralizada y que favorezca la posibilidad de
establecer una comunicacion digital entre los diferentes nodos
de la empresa (Bresnahan, Brynjolfsson y Hitt, 2002). Con res-
pecto a los equipamientos digitales, debe destacarse que éstos
estan mas presentes en las empresas con practicas organizativas
del trabajo en red avanzadas: ordenadores (99,7%), conexién
a internet (97,3%), redes locales (62,2%), correo electronico
(94,4%), pagina web propia (58%) y sistemas de intercambio
electrdnico con proveedores y clientes (38%). Ademas, también
hemos analizado la situacidn del comercio electronico. Aunque
el porcentaje de empresas catalanas que realiza ventas a través
del comercio electronico es relativamente reducido (un 13,1%),
las empresas que ubican la organizacion en red del trabajo en el
estadio avanzado presentan una participacion muy superior de
las ventas por internet sobre el total de las ventas (un 23,2%) y
de las compras por internet sobre el total de las compras (26,3%).
Finalmente, la construccion de un indicador de uso de las TIC nos
permite extraer algunas conclusiones, globales, con relacion a la
vinculacién entre la dimension organizativa en red y la dimension
tecnoldgica digital de las empresas catalanas. El indicador de
usos TIC denota la suficiencia de la utilizacion de estas tecnolo-
gias en cinco elementos de valor de la actividad empresarial: la
produccidn, el aprovisionamiento y la distribucion, el marketing,
la organizacion y los recursos humanos basicos (contabilidad y
facturacion, pago de ndminas y comunicacion interna) y la or-
ganizacion y los recursos humanos complejos (gestion de datos
y explotacion de la informacién, sistemas de informacion para
la direccion y sistemas de gestion integrada). Esta suficiencia,
que se recoge a través de la disposicion de sistemas tecnolégicos
digitales en cada uno de los cinco elementos de valor, determina
los tres niveles del indicador: usos TIC bajos, cuando las empre-
sas disponen de sistemas tecnoldgicos para ninguno o uno de
los cinco elementos de valor definidos; usos TIC medios, cuando
las empresas disponen de sistemas tecnoldgicos para dos o tres
de los cinco elementos de valor definidos; y usos TIC avanzados,
cuando las empresas disponen de sistemas tecnoldgicos para
cuatro o cinco de los elementos de valor definidos. Los datos
obtenidos nos corroboran lo siguiente: a) en el estadio POTREX
bajo se ubica la participacion diferencial de los usos TIC bajos
(86,9%); b) en el estadio POTREX avanzado encontramos la par-
ticipacion diferencial de los usos TIC medios (39,3%), y ¢) no se
observa ninguna presencia superior a la esperada de los estadios
organizativos en red al nivel avanzado de usos TIC.

Sin dejar del todo la dimensidn tecnoldgica, también hemos
analizado si las diferentes vertientes de la innovacion se asocian
con las practicas organizativas del trabajo en red. Empezando por
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los determinantes de la innovacion, las empresas con presencia
de un departamento orientado especificamente a la realizacién
de tareas de disefio o de [+D+i se ubican, diferencialmente, en
el estadio organizativo en red avanzado (25,8%). En contrapo-
sicién, cuando las innovaciones son resultado de las actividades
del personal propio de las empresas, éstas mayoritariamente se
sitan en el estadio organizativo en red bajo (55,9%). En este
mismo sentido, en el estadio organizativo en red avanzado se
manifiestan las valoraciones mas favorables con relacién a la
idoneidad de las TIC como instrumento de superacion de los obs-
taculos para innovar (77,2%), y la utilizacién de la cooperacion
con otras empresas o instituciones para alcanzar innovaciones
(33,2%). De hecho, la existencia de estructuras formales de I+D+i
y un mayor grado de cooperacion determinan el comportamiento
innovador de las empresas del estadio organizativo en red avan-
zado, de manera que un 63,5% de estas empresas ha introducido
algun tipo de innovacion con el apoyo de las TIC durante los Ul-
timos dos afios (71,2% en el caso de la innovacion de producto).
Ademas, las empresas con practicas organizativas del trabajo en
red mas adelantadas se caracterizan, muy singularmente, por la
introduccién conjunta de innovaciones de proceso y de producto
con el apoyo de las TIC (68,2%).

Figura 4. Las practicas organizativas en red del trabajo y los usos de
las TIC y la inovacidn en la empresa catalana, 2003 (porcentajes de
empresas)
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Finalmente, hemos analizado las asociaciones alcanzadas en-
tre los nuevos sistemas de organizacion del trabajo y algunos
resultados de la actividad empresarial. En este sentido se puede
afirmar lo siguiente: a) se confirma la asociacion entre el estable-
cimiento de esquemas organizativos en red y la productividad del
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trabajo; las empresas con POTREX avanzado presentan un nivel de
productividad del trabajo, medido a través de la cifra de ventas
por el coste del personal durante el 2003, de 13.600 euros, ante
los 8.800 euros de la media catalana; b) de la misma manera, la
implantacion de practicas organizativas en red del trabajo hace
mas eficiente la empresa catalana; asi, la productividad total de
los factores, medida a través del valor afiadido bruto generado
por la empresa dividido por el coste de los input, se situa, en el
estadio POTREX avanzado, en 1.680 euros, ante los 1.450 de la
media catalana; y c) el beneficio por ocupado también es clara-
mente superior en las empresas que se organizan en red, con un
valor medio de 10.600 euros en las empresas con POTREX avan-
zado, ante los 8.450 euros de la media catalana.

Conclusiones

A inicios del siglo xxi, el modelo empresarial reticular global pa-
rece convertirse en la forma organizativa predominante para
los competidores que mas éxito tienen en la mayoria de las em-
presas y en todo el mundo. La empresa red, entendida como
aquella forma estratégica, organizativa y productiva basada en
la configuracion de la actividad en torno a una red de negocios,
se revela como la forma empresarial que mejor se adapta a los
requerimientos de innovacion y flexibilidad de la economiay la
sociedad del conocimiento. Se tiene que distinguir que esta con-
cepcion va mucho mas lejos de la tradicional aproximacion de la
red de empresas, tan caracteristica del proceso de especializa-
cion flexible y en la cual cada empresa actlia como integradora
de las funciones que ha descentralizado. El uso empresarial de
las TIC diluye la divisoria tradicional de la descentralizacion de
actividades y permite un disefio organizativo basado en la inter-
conexion en red de todos los elementos de la cadena de valor.
Mientras que con la especializacion flexible la organizacion de
la actividad empresarial se baso en la descentralizacion externa,
con la aparicién del outsourcing y otros modelos de relacion en
red, a partir de la segunda mitad de la década de los noventa este
modelo coexiste con uno nuevo, la empresa red, basado también
en la descentralizacion interna, que comporta el trabajo en red
en el interior de las empresas.

Entendemos la organizacion en red del trabajo como una
nueva forma de estructurar y de coordinar el trabajo basada
en la autonomia funcional, en la descentralizacion organizativa
y en la interconexion en red entre los agentes econémicos in-
ternos y externos de la empresa, mediante el uso avanzado de
las TIC. Entre las caracteristicas de la organizacion en red, que
combina el establecimiento de redes sociales y de negocios con
el uso productivo, comunicativo y de coordinacion de las TIC
y con la calidad de los recursos humanos, se tienen que citar,
principalmente, a) el establecimiento de fronteras, de limites
internos y externos, permeables, b) el aplanamiento de estruc-
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turas, ¢) la orientacién a proyectos, d) la comunicacion directa,
y €) el compromiso y la confianza. La imbricacién de estos cinco
componentes refuerza el gran activo de la red organizativa, la
flexibilidad de adaptacion al entorno cambiante, a la vez que
minimiza el principal problema, la articulacion y la coordinacion
de los diferentes nodos de la red.

A partir de una base de datos, representativa del conjunto del
tejido productivo catalan en el 2002, hemos analizado el grado
de implantacidn de las nuevas practicas de organizacion del tra-
bajo en red y su asociacién con otras dimensiones de la actividad
empresarial. A grandes rasgos, hemos obtenido dos resultados
principales. En primer lugar, que sélo un 20,8% de empresas ca-
talanas utiliza un conjunto de practicas organizativas en red del
trabajo avanzadas, mientras que el resto del tejido productivo
privado (las cuatro quintas partes restantes) se encuentra en un
estadio intermedio o inicial en la implantacion de estas nuevas
formas de organizacidn del trabajo, tan importantes para su fu-
turo competitivo. En segundo lugar, es posible afirmar que las
empresas catalanas con unas practicas de organizacion en red
del trabajo méas avanzadas presentan una estructura de actividad
mas adaptada a los cambios del entorno, mas internacionaliza-
da, mas flexible y mas innovadora; y una utilizacion de las TIC,
una capacitacion de los recursos humanos y unos resultados su-
periores a los de las empresas catalanas con unas précticas de
organizacién del trabajo mas tradicionales.

Bibliografia

AGHION, P.; CAROLI, E.; GARCIA-PENALOSA, C. (1999). «Inequality
and Economic Growth: the Perspective of the New Growth
Theories». Journal of Economic Literature. Vol. 37, pags. 1615-
1660.

AGUIRREGABIRIA, V.; ALONSO-BORREGO, C. (2001). «<Employment
Occupational Structure, Technological Capital and
Reorganisation of Production». Labour Economics. Vol. 8,
pags. 43-73.

ALARIK, B. (2000). «From M-form to N-form. The Structure
of Multinational Corporations» [documento de trabajo].
Gotemburgo: Departamento de Administracion de Empresas
de la Universidad de Gotemburgo (Scandinavian Working
Papers in Business Administration; nim. 2000-378).

ANDREASEN, L. (ed.) (1997). Los desafios de Europa: innovacion
organizativa, competitividad y empleo. Madrid: Esin.

AOKI, M. (1988). Information, Incentives and Bargaining in the
Japanese Economy. Cambridge: Cambridge University Press.

AOKI, M. (1991). <A new paradigm of Work Organization and Co-
ordination? Lessons from the Japanese Experience». En: S. A,
MARGLIN, J. B. SCHOR (ed.). The golden age of capitalism.
Reinterpreting the postwar experience. Oxford: Oxford
University Press. Pags. 267-293.

«]JUOC


http://uocpapers.uoc.edu

Universitat Oberta de Catalunya

pap e rS revista sobre la sociedad del conocimiento

http://uocpapers.uoc.edu

AOYAMA, Y; CASTELLS, M. (2002). «<An Empirical Assessment
of the Information Society: Employment and Occupational
Structures of G-7 Countries, 1920-2000». International
Labour Review. Vol. 141, nim. 1y 2, pags. 123-159.

APPLEBAUM, E.; BAILEY, T; BERG, P. [et al.] (2000). Manufacturing
advantage: why high performance work systems pay off.
Londres: Cornell University Press.

ARENAS, C. (2003). Historia econémica del trabajo (siglos xix y
xx). Madrid: Editorial Tecnos.

ARNAL, E.; OK, W.; TORRES, R. (2001). «Knowledge, Work
Organisation and Economic Growth» [documento de trabajo
en linea]. Paris: OCDE (Labour Market and Social Policy
Occasional Papers, nim. 50).
<http://www.oecd.org/deelsa/elsa/wd>

ARONOQVITZ, S.; DIFAZIO, W. (1994). The Jobless Future: Sci-Tech
and the Dogma of Work. Minneapolis/Londres: University of
Minnesota Press.

ARVANITIS, S. (2003). «Information Technology, Workplace
Organization, Human Capital and Firm Productivity: Evidence
for the Swiss Economys. [documento de trabajo]. Zlrich: Swiss
Federal Institute of Technology (KOF Working Paper; nim. 74).

ARVANITIS, S. (2005). «Computerization, Workplace Organization,
Skilled Labour and Firm Productivity: Evidence for the
Swiss Business Sector». Economics of Innovation and New
Technologies. Vol. 14, nim. 4, pags. 225-249.

ARVANITIS, S.; HOLLENSTEIN, H. (2001). «The Determinants of the
Adoption of Advanced Manufacturing Technology. An Empirical
Analysis Based on Firm-level Data for Swiss Manufacturing».
Economics of Innovation and New Technology. Vol. 10, pags.
377-414.

BARON, J.; KREPS, D. M. (1999). Strategic Human Resources.
Nueva York: John Wiley.

BARTEL, A. P.; SICHERMAN, N. (1999). «Technological Change
and Wages: An Interindustry Analysis». Journal of Political
Economy. Vol. 170, pags. 285-325.

BARTEL, A. P;; ICHNIOWSKI, C.; SHAW, K. (2000). «New Technology,
Human Resource Practices and Skill Requirements: Evidence
from Plan Visits in Three Industries» [documento de trabajo].
Nueva York: Columbia University.

BARTEL, A. P.; ICHNIOWSKI, C.; SHAW, K. (2004). «The Strategic
Investment in Information Technologies and New Human
Resource Practices and Their Efects on Productivity: An—Insider—
Econometric Analysis» [ponencia]. Cambridge (Massachusetts):
National Bureau of Economic Research Summer Institute.

BECKER, B. E.; HUSELID, M. A. (1998). «High performance work
systems and firm performance: A synthesis of research and
managerial implications». Research in Personnel and Human
Resuorces Journal. Vol. 16, nim. 1, pags. 53-101.

BERMAN, E.; MACHIN, S. (2000). «Skill-Biased Technology Transfer
Around the World». Oxford Review of Economic Policy. Vol.
16, pags. 12-22.

uocpapers, n.© 6 (2008) | ISSN 1885-1541

Pilar Ficapal-Cusi

27

La organizacion en red de trabajo: una aproximacion empirica para la empresa catalana

BLACK, S. E.; LYNCH, L. M. (1997). «<How to Compete: The Impact
of Workplace Practices and Information Technology on
Productivity» [documento de trabajo en linea]. Cambridge,
Massachusetts (NBER working paper; 6120).
<http://www.nber.org/papers/w9707>

BLACK, S.E.;LYNCH, L. M. (2000). «What's Driving the New Economy:
The Benefits of Workplace Innovation» [documento de trabajoen
linea]. Cambridge, Massachusetts (NBER working paper; 7479).
<http://www.nber.org/papers/w7479>

BLACK, S. E.; LYNCH, L. M. (2001). <How to Compete: The Impact
of Workplace Practices and Information Technology on
Productivity». Review of Economics and Statistics. Vol. 83,
nam. 3, pags. 434-445.

BLACK, S. E.; LYNCH, L. M. (2003). «The New Economy and
the Organization of Work». En: D. C. JONES (ed.). The New
Economy Handbook. San Diego / Londres: Elsevier Academic
Press. Pags. 545-563.

BLACK, S. E.; LYNCH, L. M. (2004). «What’s Driving the New
Economy: The Benefits of Workplace Innovation». Economic
Journal. Vol. 114, nim. 493, pags. 97-116.

BONING, G.; ICHNIOWSKI, C.; SHAW, K. (2001). «Opportunity
Counts: Teams and the Effectiveness of Production Incentives»
[documento de trabajo en linea]. Cambridge, Massachusetts
(NBER working paper; 8306).
<http://www.nber.org/papers/w8306>

BORGHANS, L.; TER WEEL, B. (2005). «<How Computerization has
Changed the Labour Market: A Review of the Evidence and a New
Perspective». En: L. SOETE, B. TER WEEL (ed.). The Economics of
the Digital Society. Cheltenham (Reino Unido) / Northampton
(Massachusetts): Edward Elgar Publishing. Pags. 219-247.

BRAVERMAN, H. (1974). Labor and monopoly capital: The
degradation of work in the twentieth century. Nueva York:
Monthly Review Press.

BRESNAHAN, T. F.; BRYNJOLFSSON, E.; HITT, L. M. (2002).
«Information Technology, Workplace Organization and the
Demand for Skilled Labor: A Firm-level evidence». Quarterly
Journal of Economics. Vol. 117, ndm. 1, pags. 339-376.

BRYNJOLFSSON, E.; RENSHAW, A.; VAN ALSTYNE, M. (1997,
invierno). «The Matrix of Change. A Tool for Business Process
Reengineering». Sloan Management Review. Pags. 37-54.

BRYNJOLFSSON, E.; HITT, L. (1998). «Information Technology and
Organizational Design: Evidence from Micro Data» [documento
de trabajo]. Cambridge, Massachusetts (e-business center
Working Paper).

BRYNJOLFSSON, E.; HITT, L. (2000). «Beyond Computation:
Information Technology, Organizational Transformation and
Business Performance». Journal of Economic Perspectives. Vol.
14, nim. 4, pags. 23-48.

BRYNJOLFSSON, E.; HITT, L.; YANG, S. (2002). «Intangible Assets:
Computers and Organizational Capital». Brooking Papers on
Economic Activity. Nim. 1, pags. 137-199.

«]JUOC


http://uocpapers.uoc.edu
http://www.oecd.org/deelsa/elsa/wd
http://www.nber.org/papers/w9707
http://www.nber.org/papers/w7479
http://www.nber.org/papers/w8306

Universitat Oberta de Catalunya

pap e rS revista sobre la sociedad del conocimiento

http://uocpapers.uoc.edu

BUENO, E. (1997). Organizacion de empresas: estructura, procesos
y modelos. Madrid: Piramide.

BUENO, E. (2002). «Globalizacion, sociedad red y competencia.
Hacia un nuevo modelo de empresa». Revista de Economia
Mundial. Nam. 7, pags. 23-37.

CAROLI, E. (2001). «<New Technologies, Organizational Change
and the Skill Bias: What Do We Know?». En: P. PETIT, L. SOETE,
(ed.). Technology and the Future of European Employment.
Cheltenham (Reino Unido) / Northampton (Massachusetts):
Edward Elgar Publishing. Pags. 259-292.

CAROLI, E.; VAN REENEN, J. (2001). «Skilled Biased Organizational
Change? Evidence from a panel of British and French
establishments». Quarterly Journal of Economics. Vol. 116,
nam. 4, pags. 1449-1492.

CARAYANNIS, E.; SAGI, J. (2001). «New vs Old Economy: Insights
on Competitiveness in the Global IT Industry». Technovation.
Vol. 21, nim. 8, pags. 501-514.

CARD, D.; DINARDOQ, J. (2001). «Skill Biased Technological Change
and Rising Wage Inequality: Some Problems and Puzzles»
[ponencia]. En: RSS Conference on Explanations for Rising
Economic Inequality.

CARNOY, M. (1997). «The New Information Technology —
International Diffusion and its Impact on Employment and
Skills. A Review of the Literature». International Journal of
Manpower. Vol. 18, nim. 1y 2, pags. 119-159.

CARNOY, M. (2000). Sustaining the new economy: Work, family,
and community in the information age. Nueva York: Russell
Sage Foundation / Harvard University Press.

CASTANO, C. (1994). Tecnologia, empleo y trabajo en Espafia.
Madrid: Alianza Editorial.

CASTELLS, M. (1996). La era de la informacion. La sociedad red.
Madrid: Alianza Editorial, 2000. Vol. 1.

CASTELLS, M. (ed.) (2004). The Network Society. A Cross-cultural
Perspective. Cheltenham (Reino Unido) / Northampton
(Massachusetts): Edward Elgar Publishing.

CASTELLS, M; AOYAMA, Y. (1993). «Paths Towards the Informational
Society: A Comparative Analysis of the Transformation of
Employment Structure in the G-7 Countries, 1920-2005».
Berkeley: University of California (BRIE working paper).

CASTELLS, M; AOYAMA, Y. (1994). «Paths Towards the Informational
Society: Employment Structure in the G-7 Countries, 1920-
90». International Labour Review. Vol. 133, nim. 1, pags. 5-
33.

CAPELLI, P.; NEUMARK, D. (2001). «Do High Performance
Work Practices Improve Establishment-Level Outcomes?».
Industrial and Labor Relations Review. Vol. 54, nim. 4, pags.
737-775.

CAVANAUGH, M. A;; NOE, R. A. (1999). «Antecedents and
Consequences of Relational Components of the New
Psychological Contract». Journal of Organizational Behavior.
Vol. 20, pags. 232-340.

uocpapers, n.© 6 (2008) | ISSN 1885-1541

Pilar Ficapal-Cusi

28

La organizacion en red de trabajo: una aproximacion empirica para la empresa catalana

CHANDLER, A. D., Jr. (1962). Strategy and Structure. Chapters in
the History of the American Industrial Enterprise. Cambridge
(Massachusetts): The MIT Press.

CHANDLER, A. D., Jr. (1977). The Visible Hand: The Managerial
Revolution in American Business. Cambridge (Massachusetts):
Belknap Press of Harvard University Press.

CHANDLER, A. D., Jr. (1994). «The Competitive Performance of U.S.
Industrial Enterprises since the Second World War». Business
History Review. Vol. 68, pags. 1-72.

CHENNELLS, L.; VAN REENEN, J. (2002). «Technical Change
and the Structure of Employment and Wages: A Survey
of the Microeconometric Evidence». En: N. GREENAN, Y.
L'HORTY, J. MAIRESSE (ed.). Productivity, Inequality, and the
Digital Economy. A Transatlantic Perspective. Cambridge
(Massachusetts): The MIT Press. Pags. 175-223.

CHILD, J.; McGRATH, R. G. (2001). «The Organizations Unfettered:
Organizational Form in an Information-Intensive Economy».
Academy of Management Journal. Vol. 44, nim. 6, pags. 1135-
1149,

COASE, R. H. (1937). «The Nature of the Firm». Economica. En:
R. H. COASE (1994). La empresa, el mercado y la Ley. Madrid:
Alianza Editorial. Vol. 4, pags. 386-405.

COASE, R. H. (1960). «The problem of social cost». The Journal of
Law and Economics. Num. 3, péags. 1-44.

COMISSIO EUROPEA (2002). New Forms of Work Organisation:
The Obstacles to Wider Diffusion. Final Report and Case
Studies. Bruselas: Industrial Relations and Industrial Change
/ Direccion General de Ocupacion, Relaciones Industriales i
Asuntos Exteriores.

CORIAT, B. (1982). El taller y el cronémetro. Ensayo sobre el
taylorismo, el fordismo y la produccién en masa. Madrid:
Siglo XXI.

CORIAT, B. (1993). El taller y el robot. Ensayos sobre fordismo y
la produccion en masa en la era de la electronica. Madrid:
Siglo XXI.

CORIAT, B. (1995). «Variety, Routines and Networks: The
Metamorphosis of Fordists Firms». Industrial and Corporate
Change. Vol. 4, nm. 1, pags. 205-227.

CRISTINI, A.; GAJ, A;; LEONI, R. (2003). «The Gains From Investing
in Workplace Organisation» [ponencia]. En: 24" Conference
of the International Working Party on Labour Market
Segmentation. Roma.

DAVENPORT, T.; PRUSAK, L. (2001). Conocimiento en Accién.
Cdmo las organizaciones manejan lo que saben. Buenos Aires:
Pearson Education.

FISCHER, M. (2003). «<The New Economy and Networking». En: D.
C. JONES (ed.). New Economy Handbook. San Diego / Londres:
Elselvier Academic Press. Pags. 343-367.

FOSS, N. J. (2002). «New organizationals forms: Critical
perspectives». International Journal of the Economics of
Business. Vol. 9, nim. 1, pags. 1-8.

«]UOC


http://uocpapers.uoc.edu

Universitat Oberta de Catalunya

pap e rS revista sobre la sociedad del conocimiento

http://uocpapers.uoc.edu

FOSS, N. J. (2005). Strategy, Economic Organization, and the
Knowledge Economy. The Coordination of Firms and Resources.
Oxford / Nueva York: Oxford University Press.

FREEMAN, C.; SOETE, L. (2005). «A Digital Society for Us All:
Old and New Policy Reflections». En: L. SOETE, B. TER WEEL
(ed.). The Economics of the Digital Society. Cheltenham
(Reino Unido) / Northampton (Massachusetts): Edward Elgar
Publishing. Pags. 330-353.

GALAN, J. 1. (2006). Disefio organizativo. Madrid: Thompson.

GANT, J.; ICHNIOWSKI, C.; SHAW, S. (2002). «Social Capital and
Organizational Change in High-Involment and Tradicional
Work Organizations». Journal of Economics & Management
Strategy. Vol. 11, nim. 2, pags. 289-328.

HARRISON, B. (1997). Lean and Mean. The Changing Landscape
of Corporate Power in the Age of Flexibility. Nueva York: The
Guilford Press.

HITT, L.; BRYNJOLFSSON, E. (1997). «<Information Technology and
Internal Firm Organization: An Exploratory Analysis». Journal
of Management Information Systems. Vol. 14, pags. 81-101.

HITT, L.; BRYNJOLFSSON, E. (2002). «Information Technology,
Organizational Transformation and Business Performance».
En: N. GREENAN, Y. L'HORTY, J. MAIRESSE (ed.). Productivity,
Inequality, and the Digital Economy: A Transatlantic Perspective.
Cambridge (Massachusetts): The MIT Press, pags. 55-91.

HUERTA, E. (ed.), BAYO, J. A.; GARCIA OLAVERRI, C. [et al.] (2002).
Los desafios de la competitividad. La innovacion organizativa
y tecnoldgica en la empresa espafiola. Bilbao: Fundacion
BBVA.

HUSELID, M. A. (1995) «The Impact of human resource management
practices on turnover, productivity and corporate financial
performance». Academy of Management Journal. Vol. 38, pags.
635-672.

HUSELID, M. A.; BECKER, B. E. (1996). «<Methodological Issues in
Cross-sectional and Panel Estimates of the Human Resource-
Firm». Industrial Relations. Vol. 35, nim. 3, pags. 400-422,

ICHNIOWSKI, C.; SHAW, K.; PRENNUSHI, G. (1997). «The Effects
of Human Resource Management Practices on Productivity:
A Study of Steel Finishing Lines». American Economic Review.
Vol. 87, nim. 3, pags. 291-313.

ICHNIOWSKI, C.; SHAW, K. (1999). «The Effects of Human
Resource Management Systems on Economic Performance:
An International Comparison of U.S. and Japanese Plants».
Management Science. Vol. 45, nim. 5, pags. 704-727.

ICHNIOWSKI, C.; SHAW, K. (2003). «<Beyond Incentive Pay: Insiders
Estimates of the Value of Complementary Human Resource
Management Practices». Journal of Economic Perspectives.
Vol. 17, nim. 1, pags. 155-180.

JARRILLO, J. C. (1988). «On strategic networks». Strategic
Management Journal. Vol. 9, pags. 31-41.

JORGENSON, D. W.; HO, M. S.; STIROH, K. J. (2005). Productivity.
Information Technologies and the American Growth

uocpapers, n.© 6 (2008) | ISSN 1885-1541

Pilar Ficapal-Cusi

29

La organizacion en red de trabajo: una aproximacion empirica para la empresa catalana

Resurgence. Londres / Cambridge (Massachusetts): The MIT
Press. Vol. 3.

JOSSERAND, E. (2004). The Network Organization. The Experience
of Leading French Multinationals. Cheltenham (Reino Unido)
/ Northampton (Massachusetts): Edward Elgar Publishing.

KRAVETZ, D. J. (1988). The Human Resource Revolution:
Implementing Progressive Management Practices from
Bottom-line Success. San Francisco: Jossey-Bass.

LANGLOIS, R. N.; ROBERTSON, P. L. (1995). Firms, Markets, and
Economic Change. A Dynamic Theory of Business Institutions.
Londres: Routledge.

LAZONICK, W. H. (1991). Business Organization and the Myth of
the Market Economy. Nueva York: Cambridge University Press.

LEONI, R. (ed.) (2001). Disegni organizzativi, stili di management
e performance d'impresa. Milan: Franco Angeli.

LEONI, R.; CRISTINI, A.; MAZZONI, N. [et al.] (2000). «Stili de
Management e Performance d’Impresa. Primi risultati di
un’indagine campionaria sulle imprese industriali della
provincia di Bérgamo» [documento de trabajo]. Universidad
de Bérgamo (Monografia del Dipartamento di Scienze
Economiche; ndm. 1/2000).

LEONI, R.; CRISTINI, A.; LABORY, S. [et al.] (2001). «New Work
Practices in Italy. Adoption and Performance Effects»
[documento de trabajo]. Universidad de Bérgamo (Hyman P.
Minsky Economics Department Working Paper).

LEVY, F.; MURNANE, R. J. (2004). The New Division of Labor. How
Computers Are Creating the Next Job Market. Nueva York /
Princeton: Russell Sage Foundation / Princeton University Press.

LINDLEY, R. M. (2002). <Knowledge-based economies: the European
employment debate in a new context». En: M. RODRIGUES
(ed.). The New Knowledge Economy in Europe. A Strategy
for International Competitiveness and Social Cohesion.
Cheltenham (Reino Unido) / Northampton (Massachusetts):
Edward Elgar Publishing.

LOPEZ-BASSOLS, V. (2002). «CT Skills and Employment»
[documento de trabajo en linea]. Paris: OCDE (STl working
papers; 2002, nim. 10).
<http://www.oecd.org/sti/working-papers>

MACDUFFIE, J. P. (1995). «<Human resource bundles and
manufacturing performance: organizational logic and flexible
production systems in the world auto industry». Industrial and
Labor Relations Review. Vol. 48, pags. 197-221.

MACHIN, S.; VAN REENEN, J. (1998). «Technology Changes and
in Skill Structure: Evidence from Seven OECD Countries.
Quaterly Journal of Economics. Vol. 113, pags. 1215-1244,

MILGROM, P.; ROBERTS, J. (1990). «The Economics of Modern
Manufacturing: Technology, Strategy, and Organization».
American Economic Review. Vol. 80, nim. 3, pags. 511-525.

MILGROM, P.; ROBERTS, J. (1992). Economics, Organization and
Management. Englewood Cliffs (Nueva Jersey): Prentice-
Hall.

«]UOC


http://uocpapers.uoc.edu
http://www.oecd.org/sti/working-papers

Universitat Oberta de Catalunya

pap e rS revista sobre la sociedad del conocimiento

http://uocpapers.uoc.edu

MINTZBERG, H. (1979). La estructuracion de las organizaciones.
Barcelona: Editorial Ariel, 1998.

MURPHY, M. (2002). «Organisational Changes and Firm
Performance» [documento de trabajo en linea]. Paris: OCDE
(STIworking papers; 2002, nam. 14).
<http://www.oecd.org/sti/working-papers>

NEUMARK, D.; REED, D. (2004). <Employment Relationships in the
New Economy». Labour Economics. Vol. 11, pags. 1-31.

NONAKA, I. (1991, noviembre-diciembre). «The Knowledge
Creating Company». Harvard Business Review. Pags. 28-47.

NONAKA, I. (1994). «<A dynamic theory of organizational knowledge
creation». Organizaton Science. Vol. 5, nim. 1, pags. 14-37.

NONAKA, I.; TAKEUCHI, H. (1995). La organizacion creadora
de conocimiento. Como las compafiias japonesas crean
la dindmica de la innovacion. Oxford / México DF: Oxford
University Press, 1999,

OSTERMAN, P. (1994). <How Common Is Workplace Transformations
and Who Adopts It?». Industrial and Labour Relations Review.
Vol. 47, nim. 2, pags. 173-187.

OSTERMAN, P. (1995). «Skill, Training and Work Organization in
American Establishments». Industrial Relations. Vol. 34, nim.
2, pags. 125-146.

OSTERMAN, P. (2000). «Work Reorganization in an Era of
Restructuring: Trends in Diffusion and Effects on Employee
Welfare». Industrial and Labour Relations Review. Vol. 53,
nam. 2, pags. 179-196.

OSTERMAN, P. (2005). «The Wage Effects of High Performance
Work Organization in Manufacturing» [documento de trabajo].
Cambridge, Massachusetts (MIT Workging Paper).

OSTERMAN, P.; KOCHAN, T. A.; LOCKE, R. M. [et al.] (2002).
Working in America. A Blueprint for the New Labor Market.
Cambridge (Massachusetts): The MIT Press.

OUCHI, W. G. (1979). «A conceptual framework for the design of
organizational control mechanisms». En: B. CZARNIAWSKA
(2006). Organization Theory. Cheltenham y Northhampton:
Edward Elgar Publishing. Vol. 1, pags. 349-364.

OUCHI, W. G. (1980). «Markets, bureaucracies and clans».
Administrative Science Quarterly. Vol. 25,ndim. 1, pags. 129-141.

OUCHI, W. G.; JAEGER, A. M. (1978). «Type Z organizations:
stability in the midst of mobility». Academy of Management
Review. Vol. 3, nim. 2, pags. 305-314.

PIL, F. K.; MacDUFFIE, J. P. (1996). «The Adoption of High-
involvement Work Practices». Industrial Relations. Vol. 35,
pags. 423-455.

PIORE, M. J.; SABEL, C. F. (1984). The Second Industrial Divide:
Possibilities for Prosperity. Nueva York: Basic Books.

PIVA, M.; SANTARELLI, E.; VIVARELLI, M. (2003). «The Skill-Bias
Effect of Technological and Organisational Change: Evidence
and Policy Implications» [documento de trabajo]. [Mimeo].

PORAT, M. U. (1977). The Information Economy. Washington DC:
United States Department of Commerce.

uocpapers, n.© 6 (2008) | ISSN 1885-1541

Pilar Ficapal-Cusi

30

La organizacion en red de trabajo: una aproximacion empirica para la empresa catalana

PORTER, M. E. (1980). Competitive Strategy. Nueva York: The
Free Press.

PORTER, M. E. (1985). Competitive Advantage. Creating and
Sustaining Superior Performance. Nueva York: The Free Press.

PORTER, M. E. (1990). The Competitive Advantage of Nations.
Londres: Macmillan.

PORTER, M. E. (2001, marg). «Strategy and the Internet». Harvard
Business Review. Pags. 62-78.

QIAN, Y.; ROLAND, G.; XU, CH. (2006). «Coordination and
Experimentation in M-Form and U-Form Organizations».
Journal of Political Economy. Vol. 114, nim. 2, pags. 366-402.

RICKETTS, M. (2002). The Economics of Business Enterprise.
Cheltenham (Reino Unido) / Northampton (Massachusetts):
Edward Elgar Publishing.

RIFKIN, J. (1995). The End of Work: The Decline of the Global
Labor Force and the Dawn of the Post-Market Era. Nueva
York: Putnam.

ROBERTSON, P. L.; ALSTON, J. L. (1992). «Technological choice and
the organization of work in capitalist firms». The Economic
History Review. Vol. 45, nim. 2, pags. 330-349.

RODRIGUES, M. J. (2002). The New Knowledge Economy in
Europe. A Strategy for International Competitiveness and
Social Cohesion. Cheltenham (Reino Unido) / Northampton
(Massachusetts): Edward Elgar Publishing.

SABEL, C. F. (1994). «Flexible specialization and the re-emergence
of regional economics». En: A. AMIN (ed.). Post fordism, a
reader. Oxford: Oxford University Press.

SABEL, C. F.; ZEITLIN, J. (1997). World of Possibilities. Flexibility
and mass production in Western industrialization. Cambridge:
Cambridge University Press.

SALAS, V. (1987). Economia de la empresa; decisiones y
organizacion. Barcelona: Ariel.

SALONER, G.; SHEPARD, A.; PODOLNY, J. (2001). Strategic
Management. Nueva York: John Wiley & Sons.

SAVAGE, P. (2001). New forms of work organisation. The benefits
and impact on performance. Bruselas: Industrial Relations and
Industrial Change, Direccion General de Ocupacion, Relaciones
Industriales i Asuntos Sociales, Comision Europea.

SHAW, K. (2002). «By What Means Does Information Technology
Affect Employment and Wages?» En: N. GREENAN, Y.
L'HORTY, J. MAIRESSE (ed.). Productivity, Inequality, and the
Digital Economy. A Transatlantic Perspective. Cambridge
(Massachusetts): The MIT Press. Pags. 229-267.

SHAIKEN, H. (1985). Work Transformed: Automation and Labor in
the Computer Age. Nueva York: Holt, Rinehart & Winston.

SOETE, L.; TER WEEL, B. (2005). The Economics of the Digital Society.
Cheltenham (Reino Unido) / Northampton (Massachusetts):
Edward Elgar Publishing.

TOLLIDAY, S.; ZEITLIN, J. (1991). The Power to Manage? Employers
and industrial relations in comparative-historical perspective.
Londres: Routledge.

«]UOC


http://uocpapers.uoc.edu
http://www.oecd.org/sti/working-papers 13

Universitat Oberta de Catalunya

p ap e rS revista sobre la sociedad del conocimiento

http://uocpapers.uoc.edu

TOLLIDAY, S.; ZEITLIN, J. (1992). Between fordism and flexibility.
The Automobile Industry and Its Workers. Oxford: Bergs.
TORRENT, J. (2002). «De la nueva economia a la economia del
conocimiento. Hacia la tercera revolucion industrial». Revista

de Economia Mundial. Vol. 7, pags. 39-68.

TORRENT, J. (2004). Innovacio tecnologica, creixement econdomic
i economia del coneixement. Barcelona: Consejo de Trabajo,
Econdmico y Social de Catalufia (CTESC).

TORRENT, J. [et al.] (2008). L'empresa xarxa. Tecnologies de la
informacio i la comunicacid, productivitat i competitivitat.
Barcelona: Ariel.

TOTTERDILL. P. (2002). Developing new forms of work organisation:
the role of the main actors. Bruselas: Industrial Relations and
Industrial Change, Direccion General de Ocupacion, Relaciones
Industriales i Asuntos Sociales, Comision Europea.

TUOMI, 1. (1999). Corporate Knowledge. Theory and Practice of
Intelligent Organizations. Helsinki: Metaxis.

VALDALISO, J. M.; LOPEZ, S. (2000). Historia econémica de la
empresa. Barcelona: Editorial Critica.

VALLS, J.; MANCEBO, N.; GUIA, J. [et al.] (2004). Innovacions
organitzatives i competitivitat industrial. Barcelona:
Departamento de Trabajo e Industria, Generalitat de Catalunya.
(Papers d’Economia Industrial; nim. 20).

VICKERY, G.; WURZBURG, W. (1998). «The Challenge of
Measuring and Evaluating Organisational Change in
Enterprises». En: OCDE (ed.). Measuring Intangible
Investment. Paris: OCDE.

Cita recomendada:

La organizacion en red de trabajo: una aproximacion empirica para la empresa catalana

VILASECA, J.; TORRENT, J. (2003). «Conocimiento, trabajo y
actividad econdmica en Espafia. Un analisis empirico de las
relaciones ingreso-gasto». Economia industrial. Nim. 348
(2002/ V), pags. 53-66.

VILASECA, J.; TORRENT, J. (coord.) [et al.] (2005). Cap a I'empresa
xarxa. Les TIC i les transformacions de I'activitat empresarial
a Catalunya. Barcelona: Ediciones de la Universitat Oberta
de Catalunya.

VILASECA, J.; TORRENT, J. (2005). Principios de Economia del
Conocimiento. Hacia una economia global del conocimiento.
Madrid: Editorial Piramide.

VILASECA, J.; TORRENT, J. (2006). «TIC, conocimiento y crecimiento
economico. Un andlisis empirico, agregado e internacional
sobre las fuentes de la productividad». Economia industrial.
Ndm. 360, pags. 41-60.

VILASECA, J.; TORRENT, J.; LLADOS, J. [et al.] (2004). TIC i treball
a Catalunya. Les transformacions del mén laboral a la nova
economia. Barcelona: Consejo de Trabajo, Econémico y Social
de Catalufia (CTESC), Generalitat de Catalunya.

VIVARELLI, M.; PIANTA, M. (2000). The Employment Impact of
Innovation. Evidence andPolicy. Londres/Nueva York: Routledge.

WILLIAMSON, 0. E. (1975). Markets and Hierarchies, Analysis and
Antitrust Implications: A Study in the Economics of Internal
Organization. Nueva York: Free Press.

WILLIAMSON, O. E. (1980). «The Organization of Work. A
Comparative Institutional Assessment». Journal of Economic
Behaviour and Organization. Nim. 1, pags. 5-38.

FICAPAL-CUSI, Pilar (2008). «La organizacion en red del trabajo: una aproximacion empirica para la empresa catalana».
En «TIC y trabajo: hacia nuevos sistemas organizativos, nuevas estructuras ocupacionales y salariales, y nuevos
mecanismos de intermediacion». UOC Papers [dossier en linea]. N.° 6. UOC. [Fecha de consulta: dd/mm/aa].

<http://www.uoc.edu/uocpapers/6/dt/esp/ficapal. pdf>
ISSN 1885-1541

uocpapers, n.© 6 (2008) | ISSN 1885-1541

Pilar Ficapal-Cusi

Esta obra esta sujeta a la licencia Reconocimiento-NoComercial-SinObraDerivada 2.5 Espafia de Creative Commons. Puede copiarla, distribuirla’y comunicarla
pUblicamente siempre que cite su autor y la revista que la publica (UOC Papers), no la utilice para fines comerciales y no haga con ella obra derivada. La
licencia completa se puede consultar en http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.5/es/deed.es/

«]JUOC


http://uocpapers.uoc.edu
http://www.uoc.edu/uocpapers/6/dt/esp/ficapal.pdf
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/2.5/es/deed.es/

Universitat Oberta de Catalunya

p ap e rS revista sobre la sociedad del conocimiento

http://uocpapers.uoc.edu La organizacion en red de trabajo: una aproximacion empirica para la empresa catalana

Pilar Ficapal-Cusi Licenciada en Psicologia por la Universidad Auténoma de Barcelona
Estudios de Economia y Empresa e Instituto (UAB) y doctora en Sociedad de la Informacion y el Conocimiento por
Interdisciplinario de Internet (IN3) de la la Universitat Oberta de Catalunya (UOC). Es profesora del area de
Universitat Oberta de Catalunya (UOC) Recursos Humanos de los Estudios de Economia y Empresa de la UOC

e investigadora del equipo interdisciplinario de investigacion sobre las
TIC (i2TIC). Es directora académica del master de Recursos Humanos
de la UOC y especialista en el analisis de la organizacion del trabajo y
los recursos humanos en la economia del conocimiento y la empresa
red. Ha publicado diversos libros y articulos de investigacion en revistas
cientificas. Con respecto a los libros que ha publicado, es coautora de:
TIC i treball, les transformacions del mén laboral a la nova economiay de
El teletreball a Catalunya. Conceptes, tipologies, metriques i politiques,
ambos editados por el CTESC. También es coautora de La empresa
red. Tecnologias de la informacion y la comunicacidn, productividad y
competitividad, editado por Ariel.

pficapal@uoc.edu

Universitat Oberta
de Catalunya

www.uoc.edu

uocpapers, n.© 6 (2008) | ISSN 1885-1541
32

Pilar Ficapal-Cusf ':I U 0 c


http://uocpapers.uoc.edu
mailto:pficapal@uoc.edu

Universitat Oberta de Catalunya

Fll] Fl Erri -revista sobre la :-",i:-cled-:l-:l del cnnnciqiento

http://uocpapers.uoc.edu

articulo

Dossier «TIC y trabajo: hacia nuevos sistemas organizativos, nuevas estructuras ocupacionales
y salariales, y nuevos mecanismos de intermediacion»

Las diferencias salariales en la economia
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Resumen

El andlisis de las diferencias salariales ha sido objeto de estudio en
multitud de ocasiones bajo las distintas corrientes literarias que han
caracterizado la economia laboral. Las diferencias salariales se han
atribuido a las que hay entre los propios trabajadores (la experiencia,
la educacion, etc.), asi como a la estructura y el entorno de la empresa
(estrategia, organizacion, instituciones, cambios tecnoldgicos, etc.). En
este articulo analizamos los diferenciales salariales en el contexto de
la economia del conocimiento. Con datos de la encuesta de estructura
salarial, elaborada por el INE, observamos que los salarios dependen
positivamente de la intensidad en conocimiento de la actividad que
realiza la empresa y de la intensidad de uso de las TIC por parte del tra-
bajador. Asimismo, se constata un mayor diferencial salarial entre hom-
bres y mujeres en las empresas con menor intensidad en conocimiento.

Palabras clave
tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC), economia del
conocimiento, salarios, diferencias salariales, sexo

Abstract

The analysis of salary gaps has been the subject of many studies from
the different trends that have marked labour economics. Salary gaps
have been attributed to differences among employees themselves
(experience, education, etc.) or the company structure or environment
(strategy, organisation, institutions, technological changes, etc.). This
article analyses salary gaps in the context of the knowledge economy.
With data from the salary structure survey produced by the Spanish
National Institute of Statistics (INE), we can see a positive link with
the levels of knowledge in a company’s activities and the use of ICT by
employees. Likewise, greater salary gaps are seen between men and
women in companies with lower levels of knowledge.

Keywords
information and communication technologies (ICT), knowledge
economy, salaries, salary gaps, gender

1. Introduccién: TIC, ocupacion y salarios

El estudio del mercado de trabajo tiene su origen en las teorias
neoclésicas,! que consideraban a éste como el fruto de la interac-
cion entre la oferta y los trabajadores, y la demanda y los empre-
sarios. El equilibrio de esta interaccidn, similar a la de cualquier
otro mercado, se resume en el nimero de ocupados a un salario
de equilibrio que vacia el mercado. De esta forma, la Gnica ma-
nera de observar desempleo es que éste sea voluntario.

La persistencia de tasas de desempleo elevadas en el tiempo
ha generado el surgimiento de otras teorias que pretenden ex-
plicar el fendmeno del desempleo. La teoria del capital humano?
introduce como elemento clave la decision de los individuos
sobre coOmo invertir su tiempo en obtener mayores 0 menores
cualificaciones. De esta forma, bajo el supuesto de ausencia
de incertidumbre y en un entorno perfectamente competitivo,
los trabajadores, en funcion de sus habilidades innatas, deci-
den la cantidad de tiempo que asignan a la formacion (ya sea

1. Marshall (1890); Hicks (1932); Pigou (1952).

2. Desarrollada a mediados del siglo xx a partir de las teorias de Becker (1964) y Schultz (1962), entre otros.
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genérica o especifica) para obtener determinados grados de
cualificaciones. Las diferencias de cualificaciones entre tra-
bajadores explican las diferencias salariales observadas. Bajo
esta percepcion, las divergencias en los salarios son conse-
cuencia, en Ultima instancia, de las capacidades innatas y de
las preferencias (utilidad) de los trabajadores sobre su asig-
nacion del tiempo.

La teoria del capital humano ha evolucionado a lo largo del
tiempo a través de diversas aproximaciones que profundizan en
la obtencién de una mejor explicacion de los diferenciales sala-
riales. Esta mayor profundizacion surge como consecuencia del
bajo poder explicativo del nivel de escolarizacion sobre los sala-
rios, especialmente a mediados de la segunda mitad del siglo xx,
y como consecuencia de la propia expansion de la escolarizacion.
Esta se lleva a cabo con el proposito de reducir la pobreza y los
diferenciales salariales extremos. Asi, la ecuacién de Mincer,® que
afiade a la escolarizacion la experiencia de los trabajadores, s6lo
explica alrededor del 30% de la diferencia salarial. La inclusion
de otros factores explicativos ha ido paulatinamente reduciendo
la proporcion no explicada. El tipo de ocupacidn, la raza, el sexo
y la naturaleza de la actividad han aumentado el porcentaje ex-
plicado de los salarios hasta el 50%.

Sin embargo, el principal problema de la teoria del capital
humano deriva de su incapacidad para explicar los diferenciales
salariales en ramas de actividad especificas, no debidos, por lo
tanto, a los diferenciales inherentes a cada tipo de actividad. Es
decir, la teoria del capital humano no introduce elementos ex-
plicativos de demanda ni del entorno especifico, que ayuden a
comprender el salario de equilibrio finalmente observado.

Un elemento adicional complica la explicacion de los diferen-
ciales de salarios: los avances tecnoldgicos y sus implicaciones
en las habilidades y capacidades de los trabajadores, asi como en
la demanda de las empresas. La incorporacion de una innovacion
tecnoldgica incide, de forma significativa, en el mercado laboral
en funcion de tres aspectos. En primer lugar, puede crear la nece-
sidad de una nueva formacion por parte de los trabajadores para
el uso y la aplicacion de tales avances. En segundo lugar, genera
mayor productividad. Y, en tercer lugar, afecta a las necesidades
de personal. El efecto final sobre el mercado de trabajo depende,
I6gicamente, de la magnitud del avance tecnoldgico, es decir, del
mayor o menor grado de aplicacion en el entramado econédmico.
En definitiva, el impacto del cambio tecnoldgico sobre la ocu-
pacion y los salarios se determina en funcion de las caracteris-
ticas del proceso de innovacion en la empresa, las condiciones
concretas de los mercados de trabajo y el marco institucional en
que se inscribe la actividad productiva.

Las diferencias salariales en la economia del conocimiento: ...

Las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC),
que emergen en la segunda mitad de la década de los noventa,
se utilizan de forma generalizada en todas las ramas productivas
de la economia. Constituyen un input basico para la produccion
de bienes y servicios, y, al mismo tiempo, generan productos y
servicios con una alta intensidad tecnoldgica digital.

Cuando una empresa, intensiva en el uso de la tecnologia
y el conocimiento, desarrolla una innovacién que conlleva un
aumento de la ocupacion, de la productividad y de los salarios,
los efectos que se establecen sobre el conjunto del mercado de
trabajo son directos e indirectos. Las investigaciones al nivel em-
presarial muestran, claramente, que el progreso tecnoldgico esta
asociado con un elevado ritmo de crecimiento de la ocupacion
y los salarios, fundamentalmente, del trabajo cualificado.* Con
todo, la generalizacion de este tipo de evidencia presenta algunos
problemas. Para verificar la asociacion positiva entre tecnologia,
ocupacion y salarios en el conjunto del tejido productivo de una
economia es preciso considerar un amplio abanico de interaccio-
nes. En este sentido, mientras las empresas innovadoras incre-
mentan su cuota de mercado y su nivel de ocupacion y salarios,
las empresas seguidoras podrian presentar un proceso ahorrador
de trabajo, resultado de su pérdida de capacidad competitiva, y las
empresas no innovadoras, simplemente, podrian ser expulsadas
del mercado. De ese modo, se podria generar un impacto agregado
ahorrador de trabajo y, en consecuencia, debilitador del nivel de
retribucion. En este sentido, podemos afirmar que se acumulan
pruebas que confirman la asociacion positiva entre tecnologia y
ocupacion en las empresas innovadoras, aunque no existe evi-
dencia concluyente que demuestre los efectos positivos a largo
plazo de esta asociacion en las empresas no innovadoras.®

En este contexto, no es extrafio que el anélisis del efecto
agregado de la vinculacion entre tecnologia y trabajo sobre los
salarios haya recibido mucha atencion por parte de la literatu-
ra. Todo parece indicar que la repercusion final a largo plazo es
positiva cuando se garantizan las condiciones necesarias para
que el proceso de transicién, desde el trabajo manual, jerarqui-
zado y con un bajo nivel de capacitacién hacia el trabajo men-
tal, autébnomo y con un alto nivel de capacitacion, sea eficiente.
En este contexto, la eficiencia microecondmica, la estabilidad
macroeconomica, la flexibilidad de los mercados de trabajo y el
papel de las instituciones son determinantes para el estableci-
miento de efectos sinérgicos positivos del cambio tecnoldgico
sobre la ocupacion y los salarios.

En la actualidad, la adaptacion, a través de la inversion y el
uso de las TIC, a la nueva frecuencia global y cambiante de la
demanda tiene una doble cara, que podriamos sintetizar a par-

3. Mincer (1991).
4. Van Reenen (1997); Bresnahan, Brynjolfsson y Hitt (2002).
5. Vivarelli y Pianta (2000).
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tir de las dicotomias que el proceso de generalizacion de la em-
presa y el trabajo en red genera sobre el hecho econémico del
trabajo.® La consolidacion de nuevos esquemas de produccion y
organizacion del trabajo no es, inicamente, sinénimo de trabajo
estable y cualificado, puesto que también se acumulan pruebas
que demuestran que las tecnologias digitales también se utili-
zan para precarizar y descualificar al trabajo. De hecho, y como
ya ha sucedido en otras etapas del desarrollo capitalista, en la
actualidad identificamos tres dicotomias basicas que el proce-
so de construccion de una economia global y del conocimiento
genera sobre el trabajo y los salarios.’

En primer lugar, un proceso de sustitucion de habilidades, con
una triple dimension: a) un cambio en los requerimientos de for-
macion, capacidades y competencias, desde las manuales hacia
las menos manuales, que demanda el mercado de trabajo; b) a
través de los incrementos de productividad asociados a los proce-
sos de coinnovacidn digital, una liberacion del tiempo de trabajo
dedicado a tareas no cognitivas; y c) la generacion de nuevas
tareas cognitivas, rutinarias y no rutinarias. Precisamente, es en
este complejo e interactivo proceso de generacion/sustitucion de
habilidades y competencias requeridas en el puesto de trabajo en
el que se determina la segunda dicotomia del mercado de trabajo
en la actualidad: la del trabajo autoprogramable frente al trabajo
genérico. Segln las capacidades disponibles, las competencias
requeridas y los esquemas productivos y organizativos de la em-
presa, el empleo adquirira caracteristicas de trabajo cualifica-
do y con autonomia operativa, o, por el contrario, se generaran
componentes de trabajo poco cualificado y sin capacidades de
autoprogramacion. Finalmente, la tercera dicotomia se establece
entre unas relaciones laborales estrictas y definidas y un marco
de relacion entre empresarios y trabajadores mas flexibles, con
nuevos compromisos y valores que asumir por ambas partes.

Con todo, cabe sefialar que, en el largo plazo, la balanza se
inclinaria hacia una mayor presencia de la tecnologia y el co-
nocimiento en el mercado de trabajo, y, por consiguiente, una
mayor cualificacion y retribucion del trabajo, si los condicionan-
tes economicos, de eficiencia y flexibilidad, y los determinantes
institucionales, de promocidn del cambio, actian coordinados y
en la misma direccion.®

2. TIC y salarios en Espafia: la encuesta
sobre estructura salarial

A pesar de la importancia de las TIC y de sus efectos mas que
evidentes en el mercado de trabajo en general y en los salarios

Las diferencias salariales en la economia del conocimiento: ...

Tabla 1. Clasificacion de las actividades econdmicas segun su intensidad

Industria del conocimiento
Edicion, artes gréaficas, reproduccion de

22 soportes grabados

30 I_Zabrica,ci_()n de maquinas de oficina y equipos
informéticos
Fabricacion de material electronico;

32 fabricacion de equipo y aparatos de radio,
television y comunicaciones

64 Correos y telecomunicaciones

72 Actividades informaticas

73 Investigacion y desarrollo

80 Educacion

92 Actividades recreativas, culturales y deportivas

Actividades intensivas en conocimiento

24 Industria quimica

29 Indl_Jstria de I_a construccion de maquinaria y
equipo metalico

31 Fabricacion de maquinaria y material eléctrico
33 Fapricapién de equipq,e in,str_umentos _mé:dico—
quirrgicos, de precision, optica y relojeria
Fabricacion de vehiculos de motor, remolques
y semirremolques

35 Fabricacion de otro material de transporte
Intermediacion financiera, excepto seguros y

34

65 planes de pensiones

67 Activiglades auxiliares a la intermediacion
financiera

70 Actividades inmobiliarias

74 Otras actividades empresariales

85 Act_ividades sanitarias y veterinarias, servicio
social

91 Actividades asociativas

v

Nota: el resto de los grupos se incluyen dentro de las actividades menos intensivas en conocimiento.
Fuente: elaboracion propia.

en particular, existe una gran escasez de informacion estadistica
que nos permita vincular las TIC con la estructura ocupacional y,
simultdneamente, con los salarios. El Instituto Nacional de Esta-
distica (INE) elabora, con periodicidad trimestral o anual, estadis-
ticas sobre la evolucién de la ocupacion (Encuesta de Poblacion
Activa, con caracter trimestral), los costes laborales (Encuesta de

6. Castells (1996/2000); Carnoy (2000); Vilaseca y Torrent (2005); Torrent [et al.] (2008).

7. Vilaseca, Torrent, Lladés y Ficapal (2004).
8. Freeman y Soete (2005).
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Costes Laborales, trimestral y anualmente) y sobre el uso de las
TIC en los hogares (anualmente). Sin embargo, ninguna de ellas
auna las caracteristicas de usos de las TIC en los trabajadores y/o
empresas con ganancias salariales. El estudio que mas se aproxi-
ma a este proposito es la encuesta anual de estructura salarial,
que Unicamente esta disponible para el afio 2002.° A pesar de
todo, la informacion que ésta contiene es suficiente para nuestro
proposito de establecer algunos resultados sobre la vinculacion
de las TIC, el empleo y los salarios en Espafia.

Hemos empezado nuestro andlisis de las vinculaciones entre
tecnologia, ocupacion y salarios con el establecimiento de una
clasificacion de actividades econdémicas por intensidad en cono-
cimiento. Esta clasificacion, que obedece a la relacion simbiética
entre las TIC y el conocimiento, ambas input y output clave del
esquema productivo, se ha realizado a partir de la Clasificacién
Nacional de Actividades Econdmicas, CNAE-93, a dos digitos,
que se expone en la tabla 1.

Por otro lado, ademas de la clasificacion de las actividades
desde un punto de vista de la intensidad en conocimiento, consi-
deraremos para nuestro analisis el uso de las mismas en el puesto
de trabajo. A este respecto, la OCDE identifica como ocupaciones
TIC los grupos 203, 263, 303, 304, 734y 762.2° Para nuestro caso,
la encuesta proporciona informacion sobre la Clasificacion Nacio-
nal de Ocupaciones (CNO-94) a dos digitos, de forma que consi-
deraremos trabajadores con una ocupacion TIC a los grupos 20,
26, 30, 73y 76.1* Si bien es cierto que todos estos grupos no per-
tenecen estrictamente al nlcleo de las ocupaciones TIC determi-
nadas por la OCDE, también es cierto que todas ellas son intensi-
vas en su utilizacién, y, por tanto, dicha aproximacion es vélida en
tanto que incluye los perfiles de ocupaciones del nicleo de activi-
dad de las TIC, asi como algunas ocupaciones intensas en su uso.

El salario por hora trabajada en Espafia en 2002 se estable-
ci6 en los 10,7 euros. Ahora bien, su desglose por actividades
muestra diferencias muy significativas entre las mismas (grafi-
co 1). Los trabajadores vinculados a las empresas de la indus-
tria del conocimiento obtuvieron un salario de 14,4 euros por
hora trabajada, lo que supone algo mas del 34% sobre la media
del conjunto de Espafia. Asimismo, las actividades intensivas en
conocimiento registraron rendimientos salariales de 12,4 euros
por hora trabajada. Por Gltimo, las actividades menos intensivas
en conocimiento se situaron un 15% por debajo de la media. En
concreto, el salario por hora trabajada percibido por los traba-

Las diferencias salariales en la economia del conocimiento: ...

Grafico 1. Salario medio en Espafia por hora trabajada y segun el sec-

16 144
124
12
8 Salario Medio
107 €
4
i T 1
Industria del Actividades  Actividades menos
conocimiento intensas en intensivas en

conocimiento conocimiento

Fuente: elaboracién propia a partir de datos del INE.

jadores de estas areas fue de 9 euros. Queda claro, por tanto,
que la intensidad en conocimiento de las actividades productivas
esta positivamente correlacionada con el salario que perciben
los trabajadores vinculados a las mismas.

La consideracion del sexo de los trabajadores revela una se-
gunda dimensién de la diferencia tecnoldgica salarial en Espafia.
Para cualquiera de las tres agrupaciones de actividad considera-
das, el salario medio de los hombres es siempre superior al de las
mujeres, tal y como muestran todos los estudios realizados en el
contexto de la discriminacion salarial por razones de sexo (grafico
2). Ahora bien, las diferencias entre sexos no son las mismas se-
gun la intensidad de uso de las TIC en la empresa. Mientras que,
en la industria del conocimiento, los hombres ganan una media
del 18% mas que las mujeres, en las actividades menos intensivas
en conocimiento, dicho diferencial asciende al 38%. No obstante,
la mayor discriminacion asciende en las actividades intensivas
en conocimiento, donde las mujeres ganan 9,9 euros por hora
trabajada frente a los 15 de los hombres. En este sentido, las di-
ferencias observadas anteriormente en los salarios de la industria
del conocimiento y de sus actividades intensivas se deben a la
menor restitucion de las mujeres, ya que los hombres perciben

cantidades similares (15,7 y 15 euros, respectivamente).

Por otro lado, la combinacién del uso de las TIC por parte
de las empresas con el puesto de trabajo proporciona mayores
rendimientos en los trabajadores cuanto mayor es la intensidad
de uso de las mismas (grafico 3). En este caso, los diferenciales
entre los trabajadores encuadrados en el uso de las TIC y los que
menos uso hacen disminuyen en la medida en que la empresa se
encuadre en una actividad con mayor uso TIC. Mientras en las

9. Existe informacion agregada en la encuesta de estructura salarial para los afios 2004 y 2005. Sin embargo, los microdatos de estos afios no son accesibles y, en
consecuencia, no son Utiles para nuestro analisis de vinculacion entre las TIC, la ocupacion y los salarios.

10. 203: profesionales de la informatica de nivel superior; 263: profesionales de nivel medio de informatica; 303: profesionales técnicos de la informatica; 304: ope-

radores de equipos opticos y electronicos; 734: jefes de equipos de mecanicos y ajustadores de equipos eléctricos y electronicos; 762: mecanicos y ajustadores

de equipos eléctricos y electronicos.

11. 20: profesiones asociadas a titulaciones de 2°y 3° ciclo universitario en ciencias fisicas, quimicas, matematicas e ingenieria; 26: profesiones asociadas a una ti-
tulacion de 1° ciclo universitario en ciencias fisicas, quimicas, matematicas, ingenieria y asimilados; 30: técnicos de las ciencias fisicas, quimicas e ingenierias;
73: encargados en la metalurgia y jefes de talleres mecanicos; 76: mecénicos y ajustadores de maquinaria y equipos eléctricos y electrénicos.
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actividades menos intensivas en conocimiento el diferencial es
de mas de 5 euros por hora trabajada, en la industria del cono-
cimiento, éste es de menos de 3 euros.

Grafico 2. Salario medio por hora trabajada segln sexo y sector de

157 Mujeres
16 1 : 15,0

Salario Medio
10,7 €

Industria del Actividades intensas Actividades menos
conocimiento en conocimiento intensivas en
conocimiento J

Fuente: elaboracién propia a partir de datos del INE.

Grafico 3. Salario medio por hora trabajada segun tipo de ocupacion®

Salario Medio
10,7 €

Industria del Actividades intensas Actividades menos
: conocimiento en conocimiento intensivas en
i conocimiento J

1. OTIC: ocupaciones intensivas en el uso de las TIC; OMITIC: ocupaciones menos intensivas en el uso de
las TIC.
Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE.

Asimismo, la inclusion en el analisis de los trabajadores que
Gnicamente estan a jornada completa revela el mismo patrén
de comportamiento. Las empresas vinculadas a sectores menos
intensivos en conocimiento valoran relativamente mas a los tra-
bajadores con habilidades TIC (grafico 4). Obviamente, esto no
implica que ganen mayores salarios que en actividades mas in-
tensivas; de hecho, el salario por hora trabajada es mayor en el
resto de las actividades. Es decir, dentro de cada gran rama de
actividad, la habilidad TIC supone un salto de salario mayor en
las actividades menos intensivas en conocimiento.
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Grafico 4. Salario medio por hora trabajada segun tipo de ocupacion*
y sector de actividad en los trabajadores con jornada completa en Es-
pafia. 2002
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Industria del Actividades intensas Actividades menos
: conocimiento en conocimiento intensivas en
k conocimiento J

1. OTIC: ocupaciones intensivas en el uso de las TIC; OMITIC: ocupaciones menos intensivas en el uso de
las TIC.
Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE.

Por otro lado, el estudio de la pautas de comportamien-
to de la jornada a tiempo parcial revela resultados diferentes
(gréfico 5). Los trabajadores cuya ocupacion es mas intensiva
en el uso de las TIC obtienen los mayores salarios precisamen-
te en las empresas con actividades menos intensivas en co-
nocimiento. Este resultado pone de manifiesto la vinculacién
entre flexibilidad y ocupacion intensiva en uso de las TIC. Es
decir, las empresas menos intensivas en conocimiento tienen
una mayor ganancia cuando el trabajador posee habilidades
vinculadas al uso intensivo de las TIC, de forma que, cuando
su relacion no es exclusiva (jornada completa), sino flexible
(jornada parcial), el trabajador obtiene una productividad mar-
ginal (salario) mayor.

Grafico 5. Salario medio por hora trabajada segun tipo de ocupacion*
y sector de actividad en los trabajadores con jornada parcial en Espafia.
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1. OTIC: ocupaciones intensivas en el uso de las TIC; OMITIC: ocupaciones menos intensivas en el uso de
las TIC.
Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE.
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3. Conclusiones

El analisis de los diferenciales salariales ha sido objeto de estudio
en multitud de ocasiones bajo las distintas corrientes de investi-
gacion que han caracterizado la economia laboral. En sintesis, las
diferencias salariales han sido atribuidas a las diferencias entre
los propios trabajadores (la experiencia, la educacion, etc.), asf
como a la estructura y el entorno de la empresa (estrategia, or-
ganizacion, instituciones, cambios tecnoldgicos, etc.).

El andlisis de los salarios para el conjunto de Espafia nos ha
ofrecido algunas pruebas importantes respecto a la vinculacion
entre las ocupaciones y los salarios en el contexto de la econo-
mia del conocimiento. Podemos resumir la prueba encontrada a
partir de los siguientes cuatro elementos.

En primer lugar, el salario por hora trabajada depende de la
vinculacion de la empresa con las TIC. Las empresas de la indus-
tria del conocimiento son las que mejor remuneran a sus traba-
jadores. Asimismo, los trabajadores de las empresas intensivas
en conocimiento perciben salarios superiores al de aquellos cuya
actividad es menos intensiva en conocimiento.

En segundo lugar, las diferencias salariales entre hombres
y mujeres se acentlian cuanto menor es la intensidad en cono-
cimiento de las empresas donde trabajan. En este sentido, las
empresas de la industria del conocimiento son las que menos
discriminan por razones de sexo.

En tercer lugar, la desagregacion por ocupaciones TIC revela
que la combinacién entre estas ocupaciones con la intensidad
en conocimiento de la actividad de las empresas genera mayores
salarios cuanto méas elevada es dicha intensidad. Esta correlacion
se mantiene cuando Unicamente consideramos trabajadores con
jornada completa dentro de la empresa.

Por Ultimo y en cuarto lugar, los trabajadores con jornada
parcial tienen pautas de comportamiento distintas a las de los
empleados a tiempo completo. Los trabajadores de ocupaciones
intensivas en el uso de las TIC obtienen los mayores salarios por
hora trabajada en las empresas con actividades menos intensi-
vas en conocimiento.
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través de intermediarios.'® En ocasiones, éstas son empresas es-
pecializadas en la seleccion de personal, que actian como me-
diadoras entre la empresa objetivo y el sujeto interesado.

Es obvio que casi todas las empresas, a partir de cierto ta-
mafio, utilizan su web para realizar el proceso de seleccion, e
incluyen una seccion donde detallan los perfiles que necesitan
en cada momento. Sin embargo, conforme méas compleja sea la
empresa y el capital humano sea mas importante en funcion de
la facturacion total, las empresas tienden a gastar mas dinero
en la seleccion de personal y buscan el concurso de empresas
especializadas. El efecto esperado es que este tipo de servicios
consiga, a través de costes mas bajos y de una mayor difusion
de la informacion, una mejor cobertura de las plazas buscadas y
una reduccion del diferencial salarial.*®

En Espafia, este tipo de servicios lo ofrecen empresas como In-
fojobs.net o Laboris.net, o compafiias como Adecco, empresas de
trabajo temporal que tienen oficinas y un portal de internet donde
aparecen colgadas las mismas ofertas de empleo. El usuario que se
pone en contacto y se registra en dichas entidades mediadoras tiene
acceso a las ofertas de acuerdo con el &rea en la que se haya identi-
ficado. Mientras, los intermediarios pueden segmentar los curriculos
de sus usuarios registrados y ponerlos a disposicion de sus clientes,
ahorrando el coste de bisqueda. Conforme mas segmentada sea la
busqueda y més especializado sea el perfil, mas estara dispuesto a
pagar el demandante (empresa) por la extraccion.”

Con este procedimiento se consigue hacer una primera se-
leccidn automatizada de los candidatos, que tienen acceso a los
requisitos minimos necesarios del puesto vacante. Las ventajas
principales del uso de esta via son claras. Por un lado, supone
un ahorro en el tiempo de seleccién, puesto que el anuncio que
la empresa facilita al intermediario suele ser bastante explicito
con sus requisitos, por lo que se hace una primera criba de forma
inmediata. Por otro lado, supone una disminucion de costes, al ser
necesario menos personal en el area de recursos humanos.

Sin embargo, y contrariamente a las hip6tesis sefialadas, el
efecto sobre los mercados de trabajo no parece ser muy relevante.'®
La mayor parte de las empresas que realizan la busqueda en linea
son empresas que no necesitan de internet para conseguir asala-
riados, de la misma forma que los que utilizan estos sistemas son
aquellos trabajadores que son més facilmente «empleables».

También existen otros inconvenientes. El hecho de que no siem-
pre aparezca identificado el nombre de la empresa oferente puede
comprometer a un perfil de trabajadores que por motivos diferentes
estén buscando otro trabajo. Esto ha provocado, en ocasiones, que

¢Quién busca trabajo en internet?

la propia area de recursos humanos identifique a aquel empleado
que no se encuentra a gusto en la empresa. Otro problema es la
falta de acceso de potenciales trabajadores a estas redes, lo que
conlleva que muchas entrevistas no se realicen y que no se contrate
a la persona que mas se ajusta al perfil requerido.?® La tabla 1 re-
sume las ventajas y desventajas mas importantes que la literatura
describe acerca de la busqueda de trabajo por internet.

Tabla 1. Ventajas y desventajas mas importantes de la basqueda de
trabajo a través de internet.

Ahorro en el tiempo

de seleccion: tanto el
trabajador potencial como
la empresa se centran en lo
que ambos agentes buscan
y eliminan la informacion
no deseada y equivoca.

Anonimato: para la
entidad emisora, supone
una ventaja respecto a sus
empresas rivales, ya que
impide a sus competidoras
ver el area o el sector que
esta en expansion en ese
momento. También facilita
informacion de aquel
empleado no fidelizado.

Disminucion de los

costes: mediante el
aprovechamiento de la
capacidad de gestion de
datos de las empresas
especializadas o de los
recursos propios si estan
correctamente gestionados.

Asimetria en la
informacion: en el caso de
que la seleccion se haga
mediante los curriculos
recibidos en el propio sitio
web de la empresa.

Aptitud: con los procesos
de seleccién mediante
empresas intermediarias, al
restringir mucho el perfil
buscado, se quedan fuera
personas que tienen un
gran talento que no se
refleja en el curriculo.
Cualificacion: la utilizacion
de esta via para encontrar
empleo requiere unos
conocimientos minimos del
uso de internet. Por este
motivo, empleos en los

que no se requiere un alto
nivel de cualificacién no
aparecen en estos medios.

Acceso: potenciales
empleados se quedan fuera
del proceso de seleccion

al no haber accedido a la
informacion de la vacante
ofertada.

Exceso de ofertas: puede
generar demasiada
informacion, lo que provoca
un desconocimiento del
demandante sobre a qué
entidades envia su curriculo.

Fuente: elaboracién propia.

15. Vilaseca et al. (2001).

16. Mortensen (2000); Kuhn (2000).
17. Freeman (2002).

18. Kuhn y Skuterud (2000).

19. Kuhn y Skuterud (2004).

20. Hays (1999).
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Por todo lo analizado, es conveniente que la empresa tenga
definidos claramente sus objetivos a la hora de reclutar a sus em-
pleados via internet. Poner un anuncio de trabajo en linea es algo
mas que redactar el texto, elegir la categoria adecuada y apretar
el boton. La amplia difusién del anuncio —por ejemplo, el tréfico
mensual de Infojobs.net esta por encima de los dos millones de
usuarios por mes— tiene dos vertientes. En primer lugar, y debido
alos bajos costes de entrada, hay que destacar entre la multitud,;
y, en segundo lugar, hay que tener cuidado con la imagen que se
difunde de la empresa demandante, puesto que la efectividad de
la busqueda podria reducirse drasticamente, lo que podria gene-
rar una clara pérdida de ventaja competitiva.?

Si las empresas realizan el planteamiento correcto, el cambio
se puede contemplar desde tres vertientes principales.? La pri-
mera es como se facilita la forma de establecer la relacion entre
empresario y empleado. La segunda es el cambio en la forma de

¢Quién busca trabajo en internet?

provision de servicios, que pasa a ser virtual. Por Gltimo, la ofer-
ta de trabajo deja de ser local, y se amplian las posibilidades del
mercado. El andlisis de los datos que realizaremos a continua-
cion va a mostrar como el planteamiento anterior es cierto, pero
no generalizado, puesto que pocos segmentos del mercado se
benefician del cambio introducido por el uso de internet como
mecanismo de reclutamiento laboral.

4. ¢Quién utiliza estos servicios?

En Espafia, internet sigue siendo un juego de unos pocos. Como
se puede observar en la tabla 2, sélo el 27,8% de los internautas
realizan busqueda de trabajo en linea. La principal empresa es-
tatal que gestiona mas demandas de empleo es Infojobs.net, con

Tabla 2. Los 50 principales portales de bisqueda de empleo en Espafia. Diciembre 2007.

- Total Internet 14.906 100,0
- Busqueda de empleo en linea 4.151 27,8
1 INFOJOBS.NET 2,019 135
2 TRABAJAR.COM 808 54
3 INFOEMPLEO.COM 620 4.2
4 DEUSTOFORMACION.COM 495 3,3
5 LABORIS.NET 398 2,7
6 TRABAJOS.COM 240 1,6
7 BUSCAOPOSICIONES.COM 228 15
8 INEM.ES 223 15
9 TROVIT SPAIN JOBS 184 12
10 EXPANSIONYEMPLEO.COM 154 1,0
1 COMPUTRABAJO SITES 108 0,7
12 CURRANTES.COM 104 0,7
13 RANDSTAD GROUP 97 0,7
14 EDPFORMACION.COM 95 0,6
15 AZAFATASYPROMOTORAS.COM 92 0,6
22 UGTES 75 0,5
23 MONSTER 74 0,5
26 CANALOPOSICIONES.COM 65 0,4
27 CAREERBUILDER LLC 64 04

21. Capelli (2000); Jansen et al. (2005).
22. Autor (2001).
23. Cafiibano y Sainz (2008).
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