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Tratando de permanecer competitivos en un entorno incierto, los em-
presarios europeos se han lanzado a la busqueda de mayor flexibili-
dad en la remuneracion de sus empleados. La participacién de los tra-
bajadores en los beneficios de la organizacién como forma de remu-
neracién variable se ajusta a estos objetivos de dos formas. Por un
lado, al introducir cierta variabilidad en los niveles de remuneracion,
el riesgo financiero de la empresa es transferido en parte a los traba-
jadores, cuya adhesién y productividad aumentaria; por otro, la dis-
crecionalidad de la empresa en la determinacién de la remuneracion
creceria al conseguir una mayor conexién entre gastos de personal
y resultados. A partir de los resultados del proyecto internacional de
colaboracion IPSE, financiado por la Comisién Europea desde 1995,
el presente articulo trata de reflexionar sobre las consideraciones es-
tratégicas de los empresarios de cuatro paises europeos al adoptar
sistemas de reparto de beneficios.
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1. INTRODUCCION

La participacion de los trabajadores en los beneficios de la empresa como
complemento a sueldos y salarios es una forma clasica de remuneracién va-
riable que experimenté cierta —aundgue desigual — expansién en Europa du-
rante los 80. En 1992 |a atin minoritaria atencién empresarial concedida a es-
te tipo de pagos complementarios se veia reforzada por una Recomendacion
del Consejo de Ministros de la Comunidad Europea (92/443/CEE). En la mis-
ma se tomaban en consideracién varios efectos positivos que la participacion
financiera de los trabajadores podia tener para empresa y trabajadores: una
redistribucidén de la riqueza mas amplia, una aumentada participacién de los
trabajadores y una mayor motivacién y adhesién a la empresa que a su vez
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redundarian positivamente en la productividad del trabajo y por tanto en la
competitividad de la empresa. Los gobiernos de los estados miembros eran
asi llamados a promover mediante legislacién la participacion de los trabaja-
dores en los beneficios y el capital de su empresa.

El érgano de gobierno comunitario parecia hacerse eco de los argumentos
e interés esgrimidos por la literatura econdmica y de recursos humanos sobre
los efectos al nivel de la empresa de la participacién financiera de los trabaja-
dores en general y de la remuneracion variable basada en los beneficios en
particular. La literatura empirica sugiere que tiene un efecto positivo —o neu-
tro en el peor de los casos — sobre la productividad (Weitzman y Kruse 1990;
OCDE 1995), pero la informacién sobre los mecanismos a través de los cua-
les la participacion en beneficios incide sobre ella es escasa y cada vez mas
el contexto organizativo e institucional se perfilan como los filtros que deter-
minan tal efecto. Por ejemplo, los andlisis comparados de la extensién de la
participacion en beneficios otorgan un rol preeminente a las acciones del go-
bierno en la materia {(Uvalic 1991; OCDE ibid; Comisién de las Comunidades
Europeas, 1997). En concreto la existencia de ventajas fiscales para este tipo
de remuneracién se considera el instrumento més seguro para lograr su ex-
pansion.

El presente articulo trata de ahondar en el efecto del marco institucional
sobre la adopcién de férmulas de remuneracion en beneficios como instrumen-
to estratégico para aumentar la flexibilidad de los trabajadores y en particular
la flexibilidad salarial. Se considera que, dadas las «rigideces» de partida, las
diferencias existentes en la practica de los paises miembros de la UE serian
independientes de la existencia de ventajas fiscales similares. Para ello, se cen-
tra en el estudio de Alemania, Francia, Italia y el Reino Unido, todos ellos pai-
ses donde mas de un b por ciento de los trabajadores perciben alguna forma
de remuneracién en beneficios. El articulo hace uso de los resultados del pro-
yecto «lmpact of Profit-Sharing in Europe» {IPSE), estudio empirico que par-
tiendo de un protocolo de observaciones diferente en cada uno de los cuatro
paises mencionados, utiliza técnicas de andlisis econométrico comunes.

En primer lugar se explicard brevemente las principales caracteristicas de
los sistemas de reparto de beneficios entre los trabajadores, para proceder,
seguidamente, a exponer los principales argumentos tedricos sobre su adop-
cion como forma de remuneracién variable y poder, en un tercer epigrafe, exa-
minar, a la luz de tales argumentos, la evidencia empirica proporcionada por
el proyecto IPSE. Finalmente, se reflexiona sobre las estrategias empresaria-
les seguidas en cada pais con la implementacién de sistemas de reparto de
beneficios y se evallia su relacion con el sistema de determinacién de sala-
rios, concluyendo que las diferencias de autonomia empresarial en la regula-
cion de la relacién de empleo son clave para entender el uso y extensién de
los mecanismos de participaciéon en beneficios.

2. CARACTERISTICAS DE LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN
LOS BENEFICIOS DE LA EMPRESA.

El reparto de beneficios entre los empleados de la empresa ha sido defini-
do como «disposiciones definitivas bajo las cuales los trabajadores reciben
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regularmente, ademas de sus sueldos y salarios, una parte predeterminada
de los beneficios de la empresa, de modo que la suma asignada a los trabaja-
dores por este concepto varia con el nivel de beneficios» {Cynog-Jones, 1956;
citado en OCDE ibid, pag. 141).

En una interpretacion estricta de esta definicidn, sélo se consideran aqui
aquellas remuneraciones materiales relativas a beneficios que incluyen a la
totalidad o a la mayoria del personal de una empresa, excluyendo por tanto
aquellas cuyos Unicos destinatarios son cargos directivos. Se aceptan, sin em-
bargo, algunas excepciones. Por ejemplo, considerando que se trata de una
recompensa para los rendimientos de periodos anteriores, es posible que los
trabajadores recientemente contratados sean excluidos por un periodo.

Podemos diferenciar varios tipos de participacién en beneficios de acuer-
do a la medida de rendimiento utilizada, la forma material de la retribucién
en beneficios y la distribucién de la participacién entre los trabajadores (ver
cuadro 1). Dejando aparte la fiscalidad y el coste administrativo de implemen-
tar las diferentes opciones, la preferencia del empresario por una u otra forma
dependeré de los objetivos perseguidos. Segin el indicador utilizado como me-
dida del rendimiento podemos diferenciar entre la participacion en los resul-
tados de la produccion, la participacion en los resultados econdémicos y la par-
ticipacion en beneficios propiamente dicha (Bell, 1973; Marr vy Garcia Eche-
varria, 1997). La principal ventaja de utilizar otros indicadores del rendimiento
que el montante de beneficios es que se elimina la influencia de un gran nu-
mero de factores que son independientes de la productividad del trabajo -~
por ejemplo, el tipo de cambio— y por tanto pueden tener un mayor compo-
nente de incentivo a la productividad. En contrapartida, indicadores més ge-
nerales de resultados permitirian incidir en los sentimientos de pertenencia
mejorando la adhesién a la empresa y reduciendo percepciones de conflicto
de intereses.

En cuanto a la forma material del bono existen también diferentes posibili-
dades. Las tres mas habituales en Europa son: metalico, acciones u opciones
sobre acciones, y participacion mixta o diferida. Un bono en metalico ofrece
la ventaja de ser una recompensa mas inmediata y tangible para los trabaja-
dores que podria mejorar su productividad en el corto plazo. La entrega de
acciones o una participacién mixta —donde el montante se destina a un fon-
do de inversién gestionado en nombre de los trabajadores que habitualmente
invierte en acciones de la empresa—, en cambio, al transformar la participa-
cién en beneficios en una participacién en capital, podria alinear los intereses
de empresa y trabajadores en el largo plazo, y estimular la formacién de patri-
monio del personal. En Europa es mas comtn garantizar ventajas fiscales a
la participacion a través de acciones o mixta que a la participacién en metali-
€O, quiza para evitar posibles fraudes.

Finalmente, en lo referente a la distribucién del montante de la participa-
cién en beneficios entre el personal, las principales opciones utilizadas en Euro-
pa son: a) idéntica participacion de todos los empleados; b) proporcional al
nivel salarial; y ¢} proporcional a la antigiiedad en la empresa. La eleccién de
la empresa dependera de su deseo de reducir las diferencias salariales me-
diante este bono y de la medida en que considera que éstas o la experiencia
reflejan diferentes aportaciones a los resultados de la empresa.
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Cuadro 1
TIPOS DE PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN LOS BENEFICIOS
DE LA EMPRESA

Tipos Caracteristicas Ventajas
MEDIDA DEL Participacion en los Recompensa mejoras Relaciona
RENDIMIENTO resultados de la en la productividad productividad y
produccion (cantidad producida o remuneracion
costes)
Participacion en los Recompensa mejoras Relaciona resultados
resultados en el valor afiadido, econdmicos y
econdmicos volumen de ventas o remuneracion
beneficio bruto
Participacion en Recompensa mejoras Relaciona resultados
beneficios pura en el beneficio neto globales de la empresa
Yy remuneracion
FORMA MATERIAL En metdlico Entrega en metdlico de  Tangibilidad

DE LA RETRIBUCION

DISTRIBUCION
ENTRE LOS
EMPLEADOS

En acciones u
opciones sobre
acciones

Mixta o diferida

Idéntica para todos
los empleados

Proporcional al salario

Proporcional a la
antigliedad

la participacién en
beneficios

Entrega de acciones u
opciones sobre
acciones por el valor
de la participacion en
beneficios

La participacion se
destina a un fondo de
inversion

Supone igual
contribucion de los
empleados a la mejora
de resultados

Supone que las
diferencias salariales
reflejan la contribucion
individual

Supone que la
antigliedad refleja la
contribucién- del
individuo

Gestién administrativa
simple

Acceso a mejoras
futuras

Fomenta la inversion
en capital de los
trabajadores

Acceso a mejoras
futuras

Fomenta la inversién
en capital de los
trabajadores
Conexidn a planes de
inversién de la
empresa posible

Reduce diferencias
salariales

Mantiene diferencias
salariales

Incentiva la
permanencia a largo
plazo
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La gran variedad de préacticas posibles en la participacidn financiera de los
trabajadores basada en beneficios nos indica que puede perseguir una igual-
mente amplia variedad de objetivos. La adopcion o no de férmulas de partici-
pacién en beneficios dependera por tanto de la organizacién. Productividad,

“clima laboral, adhesién y participacién de los trabajadores, flexibilidad salarial
y practicas de personal y relaciones laborales de la empresa serian algunas
de las variables organizativas relevantes en la adopcién de un mecanismo de
participacién en beneficios. En contrapartida, el impacto de esta forma de re-
muneracion sobre esas variables seria igualmente contingente en la organiza-
cion. Por otro lado, la regulacion legal y fiscal es una variable institucional que
claramente tendrd un impacto sobre la adopcién de alguna forma de partici-
pacion en beneficios de los trabajadores. El presente trabajo se centra sola-
mente en la participacion en metaélico por su potencial de incidir en la flexibili-
dad salarial en mayor medida que la participacién en capital.

3. OBUETIVOS EMPRESARIALES DE LA PARTICIPACION DE
LOS TRABAJADORES EN LOS BENEFICIOS DE LA EMPRESA

La indeterminacion de la relacién entre esfuerzo y salario, la informacién
imperfecta de la empresa sobre el esfuerzo del trabajador y la imposibilidad
de distribuir de forma objetiva las rentas entre trabajo y capital son los tres
problemas bésicos a los que la politica retributiva de cualquier empresa trata
de dar respuesta. Consistentemente la literatura econémica y de recursos hu-
manos identifica tres razones para introducir un mecanismo retributivo varia-
ble basado en los beneficios de la empresa: mejorar la productividad, aumen-
tar la flexibilidad salarial y reducir conflictos de interés. Sin embargo, las em-
presas que adoptan esta forma de remuneracién siguen siendo una minoria
(ver cuadro 2). En los 90, Francia, Alemania, el Reino Unido, Italia, Dinamar-
ca, Holanda y Finlandia son los pafses europeos con mayor incidencia de par-
ticipacion de los trabajadores en beneficios en metdlico —al menos 5 por ciento
del total de asalariados— pero la proporcién de empresas utilizandola no al-
canza en la mayoria de los casos el 1 por ciento {OCDE ibid).

Cuadro 2
EXTENSION DE LA'PARTICIPACI()N EN BENEFICIOS EN METALICO
EN PAISES EUROPEOS SELECCIONADOS

Francia (1992}  Reino Unido {1995)  Alemania (1993) Italia {1995)

Proporcién 2,7 millones de 2,6 millones de 1,4 millones de 1,8 millones de
trabajadores con  empleados (19%  empleados (17%  empleados (6%) empleados
participacion en sector privado) sector privado)

beneficios

Proporcion total 0,7% 0,4% 1% nd.

empresas con
participacion en
beneficios

Fuentes: Francia (OCDE, 1995); Reino Unido (IDS, 1996); Alemania (OCDE, 1995); Italia (Del
Boca, 1997, citado en Gonzdlez Menéndez, 1997).
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Las causas de la limitada utilizacién empresarial de la participacién en be-
neficios como forma de remuneracion variable no son claras. El informe de
seguimiento realizado por la Comisién de las Comunidades Europeas (1997)
apunta —entre otras cosas— al limitado conocimiento de empresarios, traba-
jadores y sus representantes de sus ventajas, y a las reticencias provocadas
por su posible impacto sobre la negociacion colectiva de salarios. La mayor
extension de la participacién en beneficios en Francia y el Reino Unido es con-
siderada la mejor prueba del impacto de una promocién gubernamental sos-
tenida y plasmada en una legislacion favorable. A continuacién revisaremos
cuales son esas ventajas e inconvenientes de acuerdo con la practica empre-
sarial de la participacién en beneficios.

a) Productividad

La esencia de los incentivos economicos es la creencia de que motivan
al empleado individual a trabajar méas o mejor, es decir, a aumentar su produc-
tividad, reduciendo la necesidad de supervisar su trabajo. Sin embargo el po-
tencial de un incentivo colectivo como es la participacién en beneficios para
mejorar la productividad individual de cada trabajador es pequefio: dado que
el trabajador tendra que compartir los resultados de su esfuerzo con los de-
mas trabajadores, los comportamientos oportunistas pueden verse favoreci-
dos. Este problema seria menor cuando el nimero de trabajadores es peque-
flo, por el control horizontal que efectuaria el grupo. Existe, en este sentido,
suficiente evidencia de mayores aumentos de productividad en empresas pe-
quefias (FitzRoy y Kraft, 1987; Kruse, 1993).

Sin embargo, la evidencia parece indicar que la existencia de mecanismos
de participacion en beneficios en metélico en grandes empresas es importan-
te (Baddon et al., 1989; Ohashi, 1989; Biagioli, 1995; Van Den Bulcke, 1995;
Mitchell, 1995; Fakhfakh y Mabile, 1997; Carstensen, Gerlach y Hiibler 1997)
y Kruse {ibid) demostré que, en cualquier caso, a mayor proporcién de benefi-
cios repartida, mayor productividad era obtenida, lo que refuerza su aspecto
de incentivo a la productividad. Dado el amplio nimero de factores que inter-
vienen en la formacion del beneficio independientemente del esfuerzo del tra-
bajador, se plantea la cuestién de cémo incentivaria al trabajador individual
a mejorar su productividad en empresas de gran tamafio, donde el trabajador
tendera a sentir su contribucién mas diluida.

El impacto en la productividad de esta remuneracién variable parece de
hecho inseparable de otras variables, en concreto la tecnologia de la empre-
sa, la organizacién del trabajo y las caracteristicas de la fuerza de trabajo (Ca-
ble y Wilson, 1989). Aplicando los principios de la teoria de la agencia, la par-
ticipacion en beneficios constituirfa un instrumento de control especialmente
adecuado en empresas donde el rendimiento individual es dificil de medir o
supervisar, bien por la tecnologia utilizada, la organizacién del trabajo, las ca-
racteristicas del puesto o la estructura o tamafio de la empresa. Mas explici-
tamente, la adopcién de un mecanismo de participacién en beneficios seria
mas probable cuando la tecnologia favorece el trabajo en grupo (Alchian y
Demsetz, 1972; FitzRoy y Kraft ibid) o limita la capacidad de los trabajadores
de influir en el flujo de trabajo (ej. cadenas de montaje), cuando los trabajado-
res tienen amplia discrecionalidad en su trabajo, donde los resuitados a largo
plazo son mas relevantes que los resultados a corto plazo y en empresas de
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gran tamafo donde la supervisién es mas costosa. Por tanto, el abanico de em-
presas que podrian beneficiarse de esta forma de remuneracién es muy amplio.

De este modo, se acepta que el entramado social y tecnolégico del traba-
jo afecta a la relacion entre salario y resultados, relativizando e! problema de
incentivacion directa y orientdndonos hacia un aspecto de integracion de la
participacién en beneficios en la organizacion que le otorgaria un caracter de
refuerzo de la estructura de los sistemas de atractivos en un marco organiza-
tivo dado.

Si fuera de otro modo, dada la numerosa evidencia de sus efectos positi-
vos sobre la productividad (ver Weitzman y Kruse ibid; OCDE ibid), cabria es-
perar que empresas cuyos resultados hayan sido débiles adoptarian esta for-
ma de remuneracién para mejorar su competitividad. Sin embargo la eviden-
cia de empresas europeas (Poole y Jenkins, 1990; Poole y Whitflied, 1994;
Fakhfakh y Perotin, 1993; Della Rocca y Ponzellini, 1987; Biaglioli, 1995) y
norteamericanas (Kruse ibid) sugiere que, en general, las empresas que deci-
den adoptar una forma de participacion de los trabajadores en beneficios son
empresas con buenos resultados o empresas dindmicas realizando cambios
tecnoldgicos y de la organizacién del trabajo.

Se puede argumentar, por tanto, que al margen de las expectativas sobre
su impacto como incentivo en la productividad del trabajo, la adopcion de la
participacién en beneficios podria estar orientada a reforzar estructuras y po-
liticas existentes o cambiantes, es decir, a obtener una mayor adhesién y/o
flexibilidad de los trabajadores en un marco organizativo. A pesar de que la
evidencia sobre su efecto en la actitud de los trabajadores es escasa y en su
mayoria se refiere a la participacién a través de acciones’, la literatura eco-
némica defiende que la participacion en beneficios puede mejorar los resulta-
dos de la empresa de gran tamafio porque reduce el conflicto de interés entre
trabajadores y propietarios. Por un lado disminuirian los costes de control del
conflicto; por otro, se reducirian los costes de coordinacién al mejorar los flujos
de informacién dentro de la empresa {véase Cable y FitzRoy 1980; Kruse ibid.).

De modo similar, la literatura anglosajona de recursos humanos comparte
la creencia de que la participacién en beneficios puede aumentar la adhesién
de los trabajadores a los objetivos de la empresa. Sin embargo las tesis de
recursos humanos —al defender la direccion integrada de la relacion de em-
pleo mediante una serie de politicas de recursos humanos coherentes entre
si y con la organizacién, mas que el uso de herramientas individuales —, con-
sideran que la participacion en beneficios ser4 particularmente Util para cam-
biar la cultura de la organizacién hacia una mayor cooperacién y para desa-
rrollar en los trabajadores una perspectiva unitarista de la relacién de empleo
como parte de un paquete integrado de medidas con tales objetivos estraté-
gicos, es decir, de una estrategia.

(1) La mayorfa de la evidencia en este drea procede del Reino Unido. Algunos estudios (cf Fogarty
y White, 1988; Poole y Jenkins, 1990) encontraron evidencia de actitudes més positivas ha-
cia la empresa tras la adopci6n de una participacién financiera a través de acciones. Otros, sin
embargo, encontraron escasas diferencias en las actitudes de los empleados de empresas con
este mecanismo y empresas sin él (cf Baddon et al., 1989), o poca evidencia de cambio, a lo
largo del tiempo, en las actitudes de empleados con acciones de la empresa (cf Dunn et al., 1991).
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Siguiendo esa linea argumental, hemos de considerar el grado de compatibi-
lidad de la participacion en beneficios con los objetivos de adhesién y/o flexibili-
dad dentro de una estrategia de recursos humanos. Para ello consideraremos que
la participacion en beneficios puede constituir: a) un salario de eficiencia; b) un
instrumento de contencién salarial bien como sustituto para incrementos sa-
lariales o parte de éstos, o bien como sustituto para parte del salario base.

b) Adhesion y flexibilidad: salario de eficiencia

Un estudio reciente en Alemania (Carstensen, Gerlach y Hubler, 1995) de-
mostré que las empresas con un componente de participaciéon en beneficios
en su estructura salarial tenian salarios y gastos de formacién de los trabaja-
dores mas elevados que empresas sin un mecanismo similar. Esta evidencia
parece apovyar la perspectiva de que la participacién en beneficios puede constituir
un salario de eficiencia. La tesis del «salario de eficiencia» pone énfasis en
el impacto sobre la productividad del nivel de remuneracién méas que de su
estructura o variabilidad. Sugiere que salarios mas altos que la media aumen-
taran la lealtad y productividad de los trabajadores de dos formas (Akerlof,
1982). En un sentido positivo, aumentara la satisfaccién de los trabajadores
y creara una obligaciéon moral hacia una empresa que comparte su éxito con
sus trabajadores. En un sentido negativo, el coste para el trabajador de dejar
la empresa —y por tanto de baja productividad y de ser despedido— aumen-
ta. El uso de salarios de eficiencia seria mas probable cuando la cualificacion
de los empleados es alta o especifica a la empresa, casos en que reemplazar
a los trabajadores seria costoso. Existe evidencia de que la utilizacién de una
remuneracion variable basada en beneficios como salario de eficiencia redu-
ce el absentismo v la rotacion externa de los trabajadores (Wilson y Peel, 1991)
lo que refuerza la tesis de que mejora la adhesién de los empleados. Por otro
lado, la alta adhesién haria a su vez més probable la inversién de la empresa
en la formacién de sus recursos humanos. En resumen, ademés del posible
componente de incentivo directo a la productividad, el uso de la participacion
en beneficios como salario de eficiencia reforzaria el mercado laboral interno
de la empresa incidiendo de forma positiva en los resultados de la organizacion.

Se podria argumentar que el salario de eficiencia puede ser conseguido
simplemente aumentando el salario base o a través de un bono fijo? ya que
es el nivel de la remuneracién y no su variabilidad lo que importa. En este sen-
tido, cabria argumentar gue la variabilidad de la participacién en beneficios
tiene la ventaja de recompensar explicitamente la medida en que e! trabajo
contribuye al valor de la empresa (Johnson, 1990). Sin embargo, cierta esta-
bilidad en el bono de beneficios tendria més potencial de mejorar la adhesién
de los empleados. Asi, las empresas con buenos resultados, esto es, que pue-
den garantizar la estabilidad del bono, podrian utilizar esta forma de remune-
racion como un salario de eficiencia.

Hay un factor mas que favoreceria la adopcion de la participacion en be-
neficios y que ha sido escasamente contemplado por los estudios empiricos
en la materia: la rigidez de las estructuras salariales. Segun las teorias institu-
cionales del mercado de trabajo, la existencia de salarios de eficiencia, estruc-

(2) En Espafia, en particular, es habitual que la participacion en beneficios consista en una boni-
ficacién cuya cuantia es méas o menos fija.
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turas de remuneracion rigidas y mercados laborales internos son resultado no
solamente de la bisqueda de eficiencia por parte de los empresarios sino tam-
bién de la negociacion entre trabajo y capital. Los trabajadores serdn por tan-
to resistentes al cambio unilateral por parte del empleador de las normas acep-
tadas regulando lo que se percibe como un nivel adecuado de esfuerzo dado
el salario, y el salario de un grupo en relacién a otros.

Como ya fue mencionado, existe evidencia de gue gran parte de las em-
presas que adoptan férmulas de participacion en beneficios son empresas di-
namicas que realizan cambios tecnolégicos y de organizacién del trabajo. Ta-
les cambios repercuten sin duda en el mercado laboral interno de la organiza-
cion y cualquier cambio en el mismo tiene el potencial de alterar la distribucién
de ingresos entre diferentes grupos de trabajadores. La participacion en be-
neficios puede ser un modo de compensar por tales alteraciones y lograr ia
connivencia de los trabajadores al cambio. Es decir, puede ayudar a cambiar
a largo plazo la estructura salarial de la empresa.

c¢) Flexibilidad y contencidn salarial

Desde otra perspectiva, debemos tener en cuenta que la participacién en
beneficios permite ofrecer una remuneracién competitiva en el mercado que
no solo presenta poco riesgo para el empresario, sino gque también puede re-
sultar en la consolidacion de salarios base mas bajos a medio y largo plazo,
esto es, en moderacién salarial. En este caso la empresa conseguiria impor-
tantes ahorros que podrian constituir un objetivo al margen de la mejora de
las relaciones laborales en términos de adhesién o flexibilidad de ios trabaja-
dores. Existe evidencia de que algunos empresarios pueden estar utilizando
la participacién en beneficios de este modo. Un estudio reciente en Francia
demuestra que a lo largo del tiempo la participacién en beneficios actda co-
mo un sustituto para incrementos del salario base (Mabile, 1996; Fakhfakh
y Mabile, 1997) a pesar de que la legislacién especifica que las posibles nego-
ciaciones sobre salarios y sobre la participacién en beneficios entre empresa-
rio y trabajadores han de ser independientes. Podemos encontrar evidencia
similar para los EE.UU. (Mitchell, 1995) y para el Reino Unido aunque en este
tltimo pafs a menudo se ha tratado de un acuerdo ficticio entre empresario
y trabajadores para poder aprovechar su ventajosa fiscalidad (Wadhwani y Wall,
1990; Incomes Data Services, 1996).

Esta es la practica méas cercana a la solucién radical gue Weitzman (1984)
ofrecié al problema del comportamiento oportunista del trabajador: que parte
del salario base fuera sustituido por una bonificacién variable dependiente de
los resultados de la empresa. Mediante la flexibilidad salarial asi conseguida
se reforzaria el incentivo a mejorar la productividad al tiempo que se reduciria
el riesgo de la empresa ya que la masa salarial responderia automaticamente
a la situacién econdmica de la empresa y a los cambios de demanda®.

(3) Weitzman (1984) defendia que el coste marginal del trabajo serfa menor con lo cual la propen-
sién de la empresa a contratar cuando la demanda crece y a no despedir cuando las condiciones
empeoran seria mayor, estabilizando asf relativamente el empleo de la empresa. La evidencia
empirica sobre este posible efecto estabilizador del empleo de la participacion de los trabajadores
en los beneficios de la empresa es inconcluyente: ver Kruse (1993) y Chelsius y Smith (1990)
para evidencia positiva en los EE.UU.; en cuanto a estudios europeos Cahuc y Dormont (1992)
no encontraron evidencia alguna y Bradly y Estrin (1992) encontraron el efecto contrario.
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En estos tiempos de mercados turbulentos y competencia internacionali-
zada este aspecto de transferencia del riesgo de la empresa hacia los emplea-
dos —o de los beneficios a los salarios — que tiene la utilizacién de la partici-
pacidon en beneficios presenta gran relevancia. Seguin esta linea de argumen-
to, serian las empresas con mayor aversién al riesgo o aquellas con un mayor
nivel de incertidumbre, las que mas probablemente introdujeran un mecanis-
mo de participacién en beneficios —por ejemplo, empresas exportadoras o
empresas cuyo producto es estacional—. En este sentido, existe evidencia de
una asociacion positiva y significante entre la presencia de mecanismos de
remuneracion en metalico basados en beneficios y la variabilidad de los bene-
ficios o el nivel de competencia en el mercado (Estrin y Wilson, 1989; Kruse
ibid; Drago y Heywood, 1995)%. Claramente, en este caso su efecto sobre la
adhesién y/o flexibilidad de los trabajadores dependeria de su propia aversion
al riesgo.

Alternativamente, en lugar de una transferencia de riesgo, podria tratarse
simplemente de una opcion estratégica (Kochan y Osterman, 1994) de los em-
presarios favorecida no tanto por la aumentada incertidumbre de los merca-
dos como por la ventana de oportunidad {Crouch 1994) surgida de los cam-
bios en el marco institucional que la han acompafado —por ejempilo, la ac-
tual debilidad sindical para reclamar mayores subidas salariales—. En este sentido
no sélo presentaria la ventaja de acercar la remuneracion a las condiciones
de la empresa, sino que ademas aumentaria el ambito de decisién unilateral
de los empresarios sobre remuneracion. Si asi fuera, esperariamos diferen-
cias en los objetivos y utilizacién de la participacién en beneficios en diferen-
tes paises.

4., LAS CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA CON PARTICIPACION
EN BENEFICIOS: EL ESTUDIO IPSE

Las razones por las que las empresas europeas adoptan la participacién
en beneficios como forma de remuneracién ha sido uno de los intereses prin-
cipales de la investigacion realizada en el marco del proyecto IPSE (Impacto
de la Participacidn en Beneficios en Europa), del que algunos resultados son
expuestos y analizados a continuacion. La base del estudio son trabajos reali-
zados en Alemania, Francia, Italia y el Reino Unido con anterioridad al esta-
blecimiento del proyecto y por tanto las diferencias de enfoque en la investi-
gacion subsisten. Por ejemplo, los estudios francés e italiano permiten distin-
guir entre la adopcién y la presencia de sistemas de reparto de beneficios a
través de datos longitudinales; en cambio, los estudios aleman y britanico son
transversales Unicamente, aunque en los datos britanicos fueron enriqueci-
dos con informacién financiera longitudinal sobre las empresas. Tamanos mues-
trales asi como la fecha de realizacién difieren también. Sin embargo, fue po-
sible extraer algunas variables comunes y adoptar métodos de anélisis eco-
nométrico similares, lo cual hace del proyecto IPSE el primer estudio em-

(4) En cambio, otros estudios empiricos recientes {Poole y Whitfield, 1994; Gonzalez Menén-
dez, 1995; Carstensen, Gerlach y Hubler, 1995) apuntan a la relativa estabilidad del merca-
do de empresas que 'tilizan una participaciéon en beneficios basada en acciones.
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pirico comparado sobre la participacién en beneficios. Se utilizé un modelo
probit para estimar la variable dependiente, siendo ésta la adopcién o presen-
cia de la participacién en beneficios y siendo las variables independientes el
tamafio, la productividad del trabajo, la variabilidad de los beneficios, la cuota
de mercado, el volumen de inversion, la intensidad en capital, el salario base
medio y la proporcién de trabajadores de cuello blanco.

En el cuadro 3 se pueden observar las escasas similitudes entre las em-
presas que utilizan la participacién en beneficios como forma de remunera-
cion variable en los cuatro paises. Solamente el tamafio de la empresa afecta
positiva y significativamente a la adopcién o presencia de la participacién en
beneficios en todos los paises. De ello podemos deducir que, dado que la pro-
babilidad de comportamientos oportunistas aumenta con el tamafio, el inte-
rés de éstas empresas en la participacién en beneficios puede ser otro que
su posible efecto como incentivo directo a la productividad del trabajo; en con-
creto, conseguir la adhesion y/o flexibilidad de los trabajadores, o simplemen-
te la flexibilizacién de la remuneracion y/o los mecanismos por los que se de-
termina. En segundo lugar, teniendo en cuenta que no hay homogeneidad por
paises en el efecto {signo o cuantfa) del resto de las variables dependientes
consideradas, es probable que los objetivos estratégicos de la participacion
en beneficios sean diferente en diferentes paises, lo cual nos indicarfa a su
vez un posible efecto institucional.

Cuadro 3
DETERMINANTES DE LA ADOPCION Y LA PRESENCIA DE
LA PARTICIPACION EN BENEFICIOS
(Pendleton y Del Bocca, 1998)

ADOPCION PRESENCIA
Italia Italia
Francia  (Grandes empresas - Metal) (FYMES) Alemania  Reino Unido

Variable 1983-93 1988-89 1988 1994 1991
Tamafio FHE X* HE + +3*
Productividad del trabajo + - R
Variabilidad de los beneficios + n.d. n.d. n.d.
Cuota de mercado 4HEx ? n.d.
Inversién nd. +* A + n.d.
Intensidad en capital AR -* !
Salario base medio 3 - S - 43
Trabajadores de cuello blanco ** n.d. n.d.
n 4.380 679 565 89 93
0? 95.533
Pseudo R? 0,0979 0,5898 0,70 0,21 0,2083
Maxima verosimilitud -1515,748 -11459 24,09 -45,691
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A partir de estos resultados, Pendleton y Del Bocca (1998) concluyen que
hay escasa evidencia para discernir si la adopcion de la participacién en be-
neficios por empresas de gran tamafio se debe a una busqueda generalizada
de mayor identificacién de los trabajadores con la empresa. En cuanto a la
hipotesis de flexibilidad en términos de aceptacidén de cambios organizativos,
podemos encontrar evidencia de que este podria ser el caso en empresas ita-
lianas y britanicas a través del anélisis de las ecuaciones especificas a cada
pais. La presencia significativa de grandes inversiones en las empresas italia-
nas de mayor tamafio antes de adoptar la participacion en beneficios, e inme-
diatamente después de haberla adoptado en PYMES, parecen apuntar en esa
direccién; por otro lado, cambios en la organizacion del trabajo, altos niveles
de demanda y la antigliedad de la empresa aparecian como algunas de las
variables independientes mas explicativas en el estudio britanico. La hip6te-
sis de transferencia de riesgo a los trabajadores no se ve confirmada ya que
la variabilidad del beneficio esta relacionada positivamente con la adopcién
o presencia de la participacién en beneficios sélo en Francia, y no de forma
significativa.

En cuanto al uso del bono de beneficios como salario de eficiencia la evi-
dencia se limitaria al Reino Unido (RU): el principal indicador de este uso del
bono de beneficios en las empresas britanicas procede del mayor nivel de sa-
larios en éstas; ademads la mejor ecuacion para los datos britéanicos (Pendle-
ton y Del Bocca, 1998) parece indicar que el bono de beneficios no trataria
solo de mejorar la aceptacién de cambios organizativos por parte de los tra-
bajadores, sino también de lograr una mayor identificacién con la organiza-
cién. La principal evidencia de esta relacion seria el coeficiente positivo y sig-
nificativo de la existencia de una serie de mecanismos de consulta con los
trabajadores —desde circulos de calidad hasta consulta con sindicatos — al-
tamente relacionados con la practica de recursos humanos orientada a con-
seguir la adhesion de los trabajadores en el RU.

Si bien, en principio, la bisqueda de una aceptacién de cambios organiza-
tivos por parte de los trabajadores haria tan probable el establecimiento de
un salario de eficiencia en italia como en el RU, el salario base es claramente
mas bajo en las empresas italianas que adoptan un mecanismo de participa-
cidn en beneficios que en aquellas donde no se adopta, lo cual indicaria que
es mas posible que con el bono de beneficios se alcance el salario de merca-,
do a que se supere éste. Esta idea se ve confirmada por el hecho de que el
salario base de las PYMES italianas es atin menor después de adoptar ia par-
ticipacién en beneficios.

Lo mismo ocurre con el salario base en el caso aleméan. AGn teniendo en
cuenta que las empresas con participacion en beneficios presentan incremen-
tos salariales superiores a los determinados por el convenio colectivo del sec-
tor, tales incrementos no son significativamente superiores a los presentes
en empresas sin bono de beneficios. La Unica variable independiente, aparte
del tamafio, que seria un determinante significativo de la presencia de un me-
canismo de participacién en beneficios es la presencia sindical. El nimero de
afiliados a sindicatos es significativamente inferior en estas empresas. A la
tuz de las teorias econémicas institucionales del mercado de trabajo, la pro-
babilidad de su uso como un salario de eficiencia en tal entorno es escasa.
Si algo reflejan los resultados del estudio aleman es que no hay ningtin indica-
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dor claro de los determinantes de la adopcién de esta forma de remuneracién
en las empresas manufactureras de ese pais lo que mds bien sefiala hacia una
gran heterogeneidad en los objetivos perseguidos en distintas organizaciones.

La utilizacién del bono de beneficios como un salario de eficiencia parece
mas probable en Francia. En este tltimo caso, por un lado, sabemos que las
empresas que van a introducir el bono tienen salarios méas altos a priori; por
otro, el estudio francés muestra que las empresas que deciden introducir este
mecanismo de remuneracion tienen menos variabilidad en su estructura sala-
rial que aquellas que no lo introducen. Si a esto afladimos el reciente estudio
de Mabile (1997) mostrando la sustitucién a largo plazo de salario por benefi-
cios, la explicaciéon mas plausible es que éstas empresas si utilizan el bono
como salario de eficiencia aunque sustituyendo a posibles incrementos con-
solidables de los salarios. Ademas, en ambos, Francia y el RU, las empresas
con participacion en beneficios son empresas boyantes —indicado por las sig-
nificativamente més altas cuota de mercado en Francia y nivel de demanda
en el RU—, lo que no ocurre en el caso de las grandes empresas italianas —el
aumento de la cifra de ventas no tiene un efecto significativo sobre la intro-
duccién de un bono de beneficios, sin embargo, la reduccién de plantillas du-
rante el mismo periodo si—.

Por supuesto, su utilizacién en empresas britdnicas como salario de efi-
ciencia no eliminarfa la posibilidad de que al mismo tiempo estuviese conte-
niendo el crecimiento de salarios. En este sentido, la presencia combinada de
una mayor negociacién de salarios con los sindicatos y una menor incidencia
de huelgas en las empresas con bono de beneficios, en el contexto britanico
no solo indicarfan unas buenas relaciones laborales sino que segtin Pendleton
y Del Bocca {1998) también eliminarian, en gran medida, la probabilidad de
que los incrementos salariales sean sustituidos por un bono de beneficios.

En resumen, por tanto, el estudio IPSE indicaria que el objetivo estratégi-
co de lograr la aceptacién de cambios organizativos en la empresa es alta-
mente probable en Italia y el Reino Unido y que sélo en el Reino Unido el efec-
to de contencién salarial serfa hasta cierto punto improbable. Es plausible que
en ambos, el Reino Unido y Francia, se utilice para lograr un salario de eficien-
cia. La mayor flexibilidad de la estructura remunerativa de todas las empresas
después de adoptar la participacién en beneficios parece en prinicipio incon-
testable.

5. FLEXIBILIZANDO LA REMUNERACION

Desechada la hipétesis de transferencia de riesgo de la empresa a los tra-
bajadores, cabria esperar que las diferencias encontradas en los objetivos per-
seguidos con la adopcién de una férmula de remuneracién variable basada
en beneficios en diferentes paises pudieran ser explicadas en cierta medida
por algunas variables clave del entorno institucional. En concreto, diferencias
en las estructuras salariales y de la negociacién colectiva podrian ayudar a
entender la variacion encontrada en el ambito de los objetivos de flexibilidad
salarial. Los sistemas de remuneracion prevalentes, asi como el funcionamiento
y estructura de la negociacién colectiva, como parte del marco de regulacion
del salario en diferentes paises, pueden proporcionar diferentes estimulos pa-
ra la utilizacién de sistemas de reparto de beneficios.
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Si bien la referencia al marco legislativo y la accidn del gobierno es cons-
tante en los analisis de la extension de la participacién en beneficios (cf. Uva-
lic ibid; Vaughan-Whitehead, 1995b; OCDE ibid; CCE ibid; Gonzéalez Menén-
dez, 1997), los casos de Francia y el RU ilustran que un esfuerzo de promo-
cién gubernamental similar tiene limitada validez para explicar los objetivos
perseguidos por las empresas. Es particularmente interesante considerar que
mientras en el Reino Unido claramente se esperaba que el bono de beneficios
sustituyera a parte del salario base este podria no ser el caso mas que nomi-
nalmente; y al contrario, la prohibicion expresa de sustitucién en el caso fran-
cés, no ha podido evitar tal efecto a largo plazo.

Tanto en ltalia como en Alemania el rol del gobierno en la extension de
la participacién en beneficios como forma de remuneracién variable ha sido
escaso. Las llamadas del gobierno aleman a que los agentes sociales consi-
deren su implantacién para mejorar la competitividad de las empresas han te-
nido poco impacto. Sélo el controvertido convenio colectivo de la industria
guimica de 1997 recomendando expresamente la utilizacién de la participa-
cién en beneficios ha contribuido recientemente a su relativa institucionaliza-
cién superando las reticencias sindicales. En ltalia, en cambio, el proceso se
ha invertido. De la mano de las asociaciones empresariales, la participacion
en beneficios se constituyé en parte fundamental de la politica de rentas con-
tenida en el Acuerdo Tripartito de 1993, en virtud del cual el gobierno se com-
prometia a favorecer su uso mediante su exencién parcial de las contribucio-
nes a la seguridad social. En ambos casos, el uso de la participacién en bene-
ficios como forma de remuneracion variable crecié durante los 80 por iniciativa
de los empresarios.

Es posible conectar el uso de la participacién en beneficios a la busqueda
empresarial de mayor flexibilidad en la determinacién y crecimiento de sala-
rios en ltalia, Francia y Alemania, paises donde la negociacién colectiva de
salarios a nivel de empresa aumenta desde los 80. En Italia, la negociaciéon
de mecanismos de participacion de los trabajadores en beneficios constituyo
parte significativa del proceso de descentralizacién de la negociacién colecti-
va iniciado por las grandes empresas durante la década pasada, en un esfuer-
70 por conectar la remuneracion a la situacidn de la empresa y obtener la con-
nivencia de los trabajadores para cambios fundamentales en la organizacién
del trabajo (Della Rocca y Ponzellini, 1987; Biaglioli 1995). Esto ocurria en un
momento de bonanza econémica y tras unos afios de moderacién salarial, con-
texto que permitia augurar reivindicaciones de mayores salarios por parte de
los trabajadores, y en el que las grandes empresas deseaban llevar a cabo cam-
bios organizativos fundamentales. La naturaleza no consolidable de un bono
de beneficios se hacia particularmente atractiva en estas circunstancias y, en
contrapartida, la participacién de los trabajadores y sus representantes en la
empresa y la organizacion del trabajo habria aumentado considerablemente.
Asi pues, la apuesta de los empresarios italianos por la participacién en bene-
ficios constituyé una estrategia para moderar el crecimiento de los salarios
y reformar sus relaciones laborales. Estrategia que seria consolidada, poste-
riormente, por el Acuerdo Tripartito de 1993, encomendando a la negociacién
colectiva al nivel de la empresa la introduccién de cierta flexibilidad en sala-
rios conectada a productividad y resultados econémicos. La participacién en
beneficios fue en origen y seguiria siendo un instrumento de moderacién sa-
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larial que ademas, habria contribuido a la aceptacién por los trabajadores de
amplias reestructuraciones en las mayores empresas.

Durante los afios 80, el sistema aleman de negociacion colectiva se de-
mostro suficientemente flexible para nutrir la competitividad de la economia,
pero en los 90, y a pesar de la moderacidn salarial practicada por los sindica-
tos, las criticas de fuentes empresariales se acumulan, hasta el punto de que
los agentes sociales empiezan a temer por la estabilidad del sistema. En este
marco, la participacién en beneficios puede resultar particularmente atractiva
para flexibilizar la remuneracién sustituyendo a posibles aumentos salariales
al nivel de la empresa que se afiadirfan a los minimos determinados al nivel
del sector. La evidencia aportada por el estudio IPSE sobre los salarios no sig-
nificativamente mas altos de las empresas con participacion en beneficios re-
fuerza esta interpretacion si consideramos que, en su mayoria, se trata de em-
presas de gran tamafio que, por lo general, tenderian a superar de modo con-
siderable el salario acordado en la industria. Existe ademas evidencia reciente
sobre el interés por aumentos salariales no consolidables en los acuerdos del
metal y de la industria quimica de 1996 (European Industrial Relations Review,
1997a; 1997b) y Audi es una de las empresas maés significativas que ha adop-
tado recientemente un sistema de reparto de beneficios entre sus empleados
{Observatorio de Relaciones Industriales, 1998).

Por otro lado, el acuerdo de la industria quimica de 1997, con la primera
cldusula de descuelgue en Alemania Occidental, confirma la inquietud sobre
la flexibilidad salarial y el interés creciente en esta forma de remuneracién va-
riable: no sdlo por primera vez un acuerdo sectorial admite la reduccion del
salario acordado a este nivel en un 10 por ciento para evitar reducciones de
plantilla 0 mejorar la competitividad, sino que ademas, también por vez pri-
mera, recomienda la utilizacién de férmulas de participacion en beneficios al
nivel de la empresa a las empresas con buenos resultados (Schulten, 1998)s.
Asi, la utilizacién de la participacion en beneficios para lograr una mayor flexi-
bilidad salarial relacionada en alguna medida con las circunstancias de la em-
presa parece ser el principal objetivo de los empresarios alemanes.

Frente a las comparativamente débiles presiones recibidas recientemente-
por el sistema aleman, el sistema francés de negociacién colectiva de sala-
rios ha sido considerado histéricamente inflexible y poco efectivo en la regu-
lacion de la relacién de empleo, principalmente como resultado de la mala co-
municacion entre los interlocutores sociales. Sin embargo, el desarrollo de la
negociacion colectiva al nivel de la empresa desde la pasada década ha sido
sostenido, si bien, en este caso, la iniciativa empresarial en la basqueda de
una mayor flexibilidad en remuneracion y condiciones de trabajo fue substan-
cialmente promovida por el gobierno y las asociaciones empresariales. La de-
pendencia de las estructuras salariales de una clasificacion rigida de catego-
rias profesionales y la carga de los suplementos por antigliedad —hasta un
20 por ciento de la remuneracién total— era percibida aqui como una de las

(5) Aun mas recientemente, en mayo de 1998, se firmé un innovador y controvertido convenio
colectivo para el sector del metal entre Ostmetall y el sindicato CGM que contempla la utili-
zacién de sistemas de reparto de beneficios (Zagelmeyer, 1998).
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fuentes de inflexibilidad de salarios (Gauvin et al., 1993) que podria haber con-
tribuido a la extension del uso de la participacién en beneficios, una forma
de remuneracion que puede ignorar tales criterios.

Un informe reciente (EIRR, 1997¢) muestra que el crecimiento del bono
de beneficios —asi como probablemente la proporcion del total de la remune-
racion representada por él—, varia por sectores y con el tamafio de la empre-
sa. Considerando que, en 1995, el 30 por ciento de las empresas con un sis-
tema de reparto de beneficios no lo efectuaron por no haber alcanzado los
objetivos sefialados y que el crecimiento del bono fue nulo en las empresas
mé&s pequefias y en aquellas de mayor tamafio, hay pocas dudas de que re-
presenta un instrumento importante de flexibilidad salarial para la empresa.
La mayor flexibilidad salarial asi conseguida, en principio, no deberia haber afec-
tado al crecimiento de los salarios ya que, por ley, ambas negociaciones se-
rian independientes; sin embargo, como ya ha sido expuesto con anterioridad,
existe evidencia de que el reparto de beneficios ha contribuido de forma im-
portante a la moderacién salarial (Mabile, 1996) y no hay duda de que este
habria sido uno de los objetivos méas importantes de los empresarios.

Por otro lado, el espiritu de la extensiva regulacién francesa sobre la parti-
cipacién en beneficios tiene en cuenta no sélo su aspecto flexibilizador sino
también su posible impacto sobre la mejora de la adhesién de los trabajado-
res y de las relaciones laborales en la empresa en general, ya que, el sistema
de reparto de beneficios, para ser implantado, precisa el consentimiento de
los trabajadores. En este sentido, existe evidencia de que las empresas con
reparto de beneficios tienden a negociar méas con los trabajadores que aque-
llas sin él {(Mabile y Perben, 1997), y quiza es ain mas significativo el hecho
de que, en 1995, los acuerdos para introducir esta forma de remuneracion su-
peraban en nimero a los convenios colectivos sobre salarios a nivel de em-
presa (Vaughan-Whitehead, 1995a). Todo ello parece indicar que la bisqueda
de flexibilidad salarial por parte de los empresarios también habria contribui-
do a fomentar el didlogo a este nivel entre las partes, especialmente si consi-
deramos que en 1995, el 0,4 por ciento de las empresas con menos de 10
empleados tenian un mecanismo de participacién en beneficios.

El proceso de descentralizacién de la negociacién colectiva ha sido cuali-
tativamente diferente en el Reino Unido, donde la disminucién notable de la
cobertura de los acuerdos sectoriales durante los afios 80 (Millward et al.,
1992) ha dado mayor importancia a la negociacién a nivel de empresa o plan-
ta en términos relativos {Rubery, 1993). Sin embargo, se debe tomar en con-
sideracion que, en general, el crecimiento de salarios en el Reino Unido ya es-
taba en los 70 muy determinado por las circunstancias competitivas de la em-
presa (Nolan y Brown, 1983). En el cualquier caso, el cambio de epicentro de
la negociacién de salarios y la debilidad sindical han tenido como consecuen-
cia que las empresas britanicas gozan de una mayor libertad institucional pa-
ra determinar el crecimiento de sus salarios que sus colegas continentales.
Si bien aumentar la flexibilidad salarial era uno de los principales objetivos de
fa ventajosa legislacion otorgada a la participacion en beneficios desde 1987
por los sucesivos gobiernos conservadores, el principal interés de los empre-
sarios en esta forma de remuneracién se ha centrado tradicionalmente en su
capacidad de integrar al trabajador en la marcha de la empresa y mejorar asi
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las relaciones laborales por lo que, en general, se utilizaba como un suplemento
a los resultados de la negociacién colectiva (Beaumont, 1995).

Atendiendo a los resultados del estudio IPSE el uso de la participacion en
beneficios como salario de eficiencia —o como reflejo de la capacidad de pa-
go de la empresa— parece haberse mantenido; sin embargo, hay indicios de
que, en muchos casos, podrfa haber sustituido igualmente a incrementos sa-
lariales, si bien como efecto de su ventajoso tratamiento fiscal. Asi parece
indicarlo la preocupacion sindical (Bargaining Report, 1997) y empresarial {Tie-
man, 1996) ante la inminente desapariciéon de la exencién fiscal concedida
a esta parte de la remuneracion de los empleados y su prevision de la necesi-
dad de renegociar los acuerdos para mantener el poder adquisitivo de los tra-
bajadores. El hecho de que muchas empresas habian garantizado la recupera-
cion de los niveles salariales si las ventajas fiscales desaparecian también apun-
ta en esa direccion (Guthrie, 1996).

Por otro lado, dada fa gran descentralizacién de la negociacién colectiva
en las empresas britanicas hacia las plantas o establecimientos, resultando
en una gran dispersidn salarial dentro de la empresa (Employment Department,
1992), es posible que los sistemas de reparto de beneficios sean utilizados
en algunas de las empresas de mayor tamafio para dar cierta homogeneidad
a sus estructuras salariales y obtener cierto control centralizado sobre el cre-
cimiento de los salarios. Este podria ser el casc, por ejemplo, en los sectores
financiero y de venta al por menor, donde el reparto de beneficios es frecuen-
te y se ha tendido a centralizar la negociacién sobre remuneracién (Millward
et al., 1992), y a formalizar y aumentar la coordinacion de las estructuras sa-
lariales dentro de la empresa.

6. CONCLUSION

A partir de los resultados del proyecto IPSE es posible afirmar que si bien
los objetivos empresariales tras la adopcién de férmulas de participacién en
beneficios en Europa pueden variar substancialmente a través de las fronte-
ras, la obtencién de una mayor flexibilidad salarial es un objetivo comtn im-
portante. El hecho mas llamativo de esta forma de remuneracién es su cuali-
dad de lograr esa flexibilidad individualmente, esto es, en cada empresa, sin
individualizar la relacién de empleo dentro de la misma vy sensibilizando a los
trabajadores en su conjunto sobre la importancia de las circunstancias de la
empresa. El aumento de la competencia hace muy atractiva una forma de re-
muneracion tan relativamente poco conflictiva.

El objetivo de flexibilidad de los empresarios no es, sin embargo, ajeno a
Su entorno institucional. Sin quitar importancia al papel que una legislacién
favorable puede jugar en la expansién de esta forma de remuneracion, se ha
mostrado que la estructura y resultados de la negociacién colectiva de sala-
rios —comparativamente similar en Francia, Italia y Alemania frente al Reino
Unido — condicionan las opciones estratégicas de los empresarios y, por tan-
to, sus objetivos. Las empresas de tres paises europeos tratan de obtener una
mayor autonomia en la determinacién de salarios en un entorno que en gran
medida regula por ellas el crecimiento y estructuras de los salarios: en el caso
briténico, sin embargo, el uso de sistemas de reparto de beneficios plasma
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la mayor autonomia de sus empresarios de estructuras y organizaciones por
encima de la empresa en la regulacién del salario.

Considerando la autonomia empresarial —o deseo de ella— como expli-
cacion del uso de la participacion en beneficios, es sélo I6gico que la utiliza-
cién de esta forma de remuneracion variable aumente con el tamafio de la
empresa, por su disponibilidad de mayores recursos y capacidad de influen-
cia sobre el entorno. De este modo, tiene sentido que la extension de la utili-
zacion de sistemas de reparto de beneficios, en términos de la proporcién de
empresas con tales mecanismos, sea relativamente baja. Sin embargo, dada
la importancia de las PYMES en Europa y las ventajas de esta forma de remu-
neracion, el impulso institucional solicitado por la UE a los gobiernos de los
estados miembros parece plenamente fundado.
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ABSTRACT

Trying to remain competitive in an uncertain environment, European
employers search for grater wage flexibility. Profit-sharing may achieve
these objectives in two ways. On one hand, by the introduction of
certain variability on the wage bill, some of the financial risk of the
undertaking is transferred to workers, improving their commitment and
productivity as a result; on the other hand, employer(s discretion over
pay increases by means of a greater connection between wage bill
and performance. Using the results of the EC-funded international IPSE
project, the present article intends to reflect upon the starategic con-
siderations of the employers of four countries when adopting profit-
sharing.

Key words: profit-sharing, financial participation, wage flexibility, Ger-
many, France, ltaly, United Kingdom.





