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Extracto

Una cuestion clave pendiente de resolucién es reconocer cual es el papel de la gestion de los
recursos humanos (RR.HH.) en el logro de un desarrollo sostenible. El propdsito de esta inves-
tigacion es avanzar en este vinculo empresa-sociedad, centrando la atencién en la repercusion
de la inversion en RR.HH. sobre la desigualdad social. Basandose en la literatura sobre sos-
tenibilidad, se propone que la inversion en RR.HH. y el equilibrio organizativo de las empresas
reducen la desigualdad social. El equilibrio organizativo representa la equidad entre los intereses
de personas empleadas y empresa, definiéndose en funcion del ajuste entre inversion en RR.HH.
y productividad laboral. Por consiguiente, la inversion en RR.HH. presenta un doble papel al
actuar como componente del equilibrio organizativo y como antecedente de la desigualdad
social. A partir del andlisis longitudinal de una amplia muestra de 2.051 empresas espafnolas
durante un periodo de 5 afios (2012-2016), los resultados corroboran que cuanto mayor sea el
equilibrio organizativo, menor sera la desigualdad social. Esta influencia se constata cuando
se considera conjuntamente el efecto directo y el efecto indirecto, via inversiéon en RR.HH., del
equilibrio organizativo sobre la desigualdad social. Una relaciéon de intercambio social equita-
tiva entre personas empleadas y empresa caracteriza la sostenibilidad corporativa y mejora el
desarrollo sostenible de la sociedad al limitar su nivel de desigualdad social.
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The dual role of human resource
investment in social inequality

Vicente Roca Puig

Abstract

The role of human resource management in achieving sustainable development is an issue that
still remains unrecognized. The purpose of this research is to advance in this business-society
link, focusing on the impact of human resource (HR) investment on social inequality. Based on
the sustainability theoretical framework, it is proposed that HR investment and organizational
equilibrium of companies reduce social inequality. Organizational equilibrium represents equity
between the interests of employees and employers, defined by the fit between HR investment
and labor productivity. Consequently, HR investment plays a dual role, acting as a component of
organizational equilibrium and as a precedent for social inequality. Results from the longitudinal
analysis of a large sample of 2,051 Spanish companies over a five-year period (2012-2016)
confirm that the greater the organizational equilibrium, the lower the social inequality. This result
is verified when the direct effect and the indirect effect, via HR investment, of the organizational
equilibrium on social inequality are considered together. An equitable social exchange relation-
ship between employees and employers characterizes corporate sustainability and improves
the sustainable development of society by limiting its level of social inequality.
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1. Introduccion

Hace aproximadamente una década que Wilkinson y Pickett (2009) publicaron su céle-
bre best seller The spirit level. Why more equal societies almost always do better, cuya tesis
principal es que al reducir la diferencia de ingresos o renta de las personas que forman parte
de una sociedad se limitan algunos de sus principales problemas sociales y de salud (por
ejemplo, falta de confianza interpersonal, violencia, inestabilidad y estrés). Posteriormente,
reconocido personal investigador (por ejemplo, Cobb y Stevens, 2017; Piketty, 2014; Sti-
glitz, 2012; Tsui et al., 2018) ha apoyado también que la disminucion de la desigualdad de
ingresos es una via para aumentar el bienestar general de una sociedad. La desigualdad
de ingresos hace referencia a la disparidad en la distribucién de la renta entre las personas
en una sociedad, lo cual permite a un grupo ciertas oportunidades de desarrollo humano
mientras que se las niega a otro (Cobb, 2016). Por consiguiente, una mayor igualdad en la
distribucion de la riqueza no es solo una cuestion moral, sino que alcanza una connota-
cion politica en la que conseguir una sociedad menos desigual se plantea como un objetivo
prioritario. Como respuesta a esta observacion, diversos organismos internacionales, tales
como la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en su «Agenda 2030 para el desarro-
llo sostenible», han adoptado este objetivo como propio. A pesar de ello, la desigualdad de
ingresos en la mayoria de sociedades desarrolladas ha aumentado ostensiblemente en la
Ultima década, en especial después de la crisis econémica que se origind en 2008 (Cobb,
2016). Por lo tanto, en la actualidad cobra especial relevancia identificar cuales son las cau-
sas de la desigualdad social' (Tsui et al., 2018).

Tradicionalmente, una variacion de la desigualdad social se ha explicado sobre todo
en funcion de una amplia amalgama de factores macroecondémicos, tales como la globa-
lizacién economica, el desarrollo tecnologico y las politicas fiscales. Aunque estos facto-
res ayudan a entender una parte importante de esta variacién, dada la complejidad de este
fenémeno, aun dejan una gran proporcion sin explicar, por lo que cada vez mas se hace
hincapié en resaltar elementos situados a nivel microecondémico, es decir, ubicados en las
organizaciones que desarrollan su actividad productiva dentro de esas sociedades, como
antecedentes de la desigualdad social (Cobb, 2016; Piketty, 2014; Stiglitz, 2012; Wilkinson
y Pickett, 2009). Las empresas surgen pues como agentes precursores de la desigualdad
social (Marens, 2018; Tsui et al., 2018).

" En esta investigacion se usa el término «desigualdad social» para referirse a la desigualdad de ingresos
en una sociedad. La desigualdad social es lo opuesto a la igualdad social.
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Decisiones o estrategias empresariales acerca de cémo se estructuran las relaciones la-
borales en las organizaciones que afectan a la proporcionalidad en la distribucién de recur-
sos entre sus participantes pueden hacer variar la desigualdad social. En este sentido, se
han identificado y analizado ya algunas caracteristicas incluidas en el ambito de decision de
la gestion de los recursos humanos (RR.HH.) como causas de la desigualdad social, tales
como la disparidad en la remuneracién entre la alta direccion y las personas empleadas
(por ejemplo, Tsui et al., 2018) o entre personas empleadas con diferentes caracteristicas
sociodemograficas (por ejemplo, Tolbert y Castilla, 2017), la implantacion de una determi-
nada estrategia de gestién de los RR.HH. (por ejemplo, Cobb, 2016; Roca Puig, 2018) y el
grado de asociacién sindical (por ejemplo, Cobb y Stevens, 2017). A pesar de todos estos
esfuerzos, alin no disponemos de una explicacién robusta acerca de coémo la gestion de los
RR.HH. en las empresas influye sobre la (des)igualdad social, siendo necesarios mas estu-
dios que desarrollen esta linea de investigacion (Chams y Garcia Blandon, 2019; Stahl et al.,
2020). Por consiguiente, una cuestion central pendiente de resolucion es establecer cual es
el papel de las practicas/inversiones en RR.HH. en la reduccién de la desigualdad social.

En trabajos como los de Chams y Garcia Blandén (2019), Di Vaio et al. (2020), Ehnert et al.
(2014), Kramar (2014), Lépez Cabrales y Valle Cabrera (2020), Podgorodnichenko et al. (2020)
y Stahl et al. (2020) se argumenta que la gestion de los RR.HH. ostenta un papel clave en
1) el desarrollo de una organizacioén sostenible y en 2) facilitar el logro de los objetivos de
desarrollo sostenible propuestos por la Agenda 2030. Adoptando esta premisa como punto
de partida y con el objetivo de concretar este doble rol, esta investigacion desarrolla tedri-
camente y analiza empiricamente como la inversion en RR.HH. de las empresas contribuye
al equilibrio organizativo, caracteristica basica de la sostenibilidad organizativa, y a la vez
reduce la desigualdad social, uno de los 17 objetivos de desarrollo sostenible identificados
en la Agenda 2030. Aun cuando parece existir cierto consenso entre el personal investiga-
dor acerca de la presencia de este doble rol, la mayoria de estos estudios son tedricos y
realizan un planteamiento meramente conceptual (por ejemplo, Chams y Garcia Blandén,
2019; Jabbour y Santos, 2008; Lépez Cabrales y Valle Cabrera, 2020; Stahl et al., 2020),
por lo que se echan en falta estudios empiricos cuantitativos que especifiquen, operativicen
y validen el papel de la inversion en RR.HH. sobre el desarrollo sostenible de la sociedad
(Roca Puig, 2018; Santana y Lopez Cabrales, 2019).

Esta investigacion empirica se ha disefiado con el objetivo de solventar este gap en el
ambito de la gestion de los RR.HH., confeccionando para ello una base de datos de panel
en el contexto espafnol que contiene informacién de 5 anualidades (2012-2016) de una mues-
tra de 2.051 empresas industriales distribuidas entre sus 17 comunidades autbnomas, de
las que se dispone de 2 indicadores basicos de su nivel de desigualdad social, a saber, el
indice de Gini y el indice S80/S20. Ambas medidas son reconocidas por el personal inves-
tigador como indices representativos de la desigualdad social (por ejemplo, Esteban Yago
y Losa Carmona, 2015) y, ademas, son las mas usadas por las agencias estadisticas publi-
cas espafola (i. e., Instituto Nacional de Estadistica -INE-) y europea (i. e., Oficina Estadis-
tica de la Unién Europea —Eurostat-) en sus informes periédicos. Como procedimiento de
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andlisis, se plantea un «modelo longitudinal de ecuaciones estructurales» (Little, 2013) que
especifica las interrelaciones entre 3 variables bésicas, a saber, la inversion en RR.HH., la
productividad laboral y la desigualdad social.

Diversas son las contribuciones o novedades importantes que aporta esta investigacion.
En primer lugar, se introduce una nueva caracteristica empresarial como causa de la desi-
gualdad social que aun no ha sido examinada en profundidad: el equilibrio organizativo.
Basandose en la literatura sobre «sostenibilidad corporativa» (por ejemplo, Barrena Marti-
nez et al., 2016; Rodriguez Fernandez, 2008; Stubbs y Cocklin, 2008), que recoge el clasi-
co modelo compensacién-contribuciéon concebido por March y Simon (1958), el equilibrio
organizativo se define en funcién del ajuste o correspondencia entre la inversién en RR. HH.
(i. e., compensacion) y el retorno de esta inversién mediante la productividad laboral (. e.,
contribucion). Por consiguiente, el equilibrio organizativo centra la atencion en la relaciéon
laboral que se establece en una empresa entre dos grupos de interés o participantes (stake-
holders) esenciales, el empresariado y las personas empleadas. Para que una organizacion
sea sostenible es fundamental que exista una correlacién significativa en el cumplimiento
de las expectativas de ambos participantes. El equilibrio organizativo expresa un modelo de
gestién de los RR.HH. centrado en la equidad o justicia distributiva que permite la supervi-
vencia a largo plazo de una empresa. Adicionalmente, desde la perspectiva de la sostenibi-
lidad corporativa, se explica como ese valor ético de equidad se extiende hacia la sociedad
por medio de la red social de colaboracién de la empresa, identificando asi al equilibrio or-
ganizativo como un factor que permite reducir la desigualdad social (por ejemplo, Porter y
Kramer, 2006, 2011; Santos, 2014).

Una segunda contribucion es reconocer que no solo el equilibrio organizativo puede im-
pactar en la desigualdad social, sino que también la propia inversion en RR.HH. de las em-
presas puede reducir la desigualdad social. La defensa de la inversién en RR.HH. como un
factor explicativo de la desigualdad social es uno de los postulados basicos de la literatura
sobre «gestion sostenible de los recursos humanos» (GSRH) (por ejemplo, Chams y Garcia
Blandon, 2019; Ehnert et al., 2014; Kramar, 2014; Lopez Cabrales y Valle Cabrera, 2020; Roca
Puig, 2018). Por consiguiente, esta investigacion realiza un planteamiento integral de analisis
del papel de la inversion en RR.HH. sobre el desarrollo sostenible de la sociedad, en el que
se propone que la inversién en RR.HH. y el equilibrio organizativo de las empresas pueden
actuar como determinantes de la desigualdad social. Este planteamiento permite discernir si
empiricamente ambas causas se corroboran o cual de ellas ejerce un impacto mas significa-
tivo sobre la desigualdad social. Una ultima contribucion es de tipo metodolégico, dado que
se realiza un analisis longitudinal que permite examinar exhaustivamente la interrelacion entre
la politica laboral de las empresas (delimitada en esta investigacion por el equilibrio organi-
zativo y la inversion en RR.HH.) y la desigualdad social tomando en consideracion diversos
momentos de tiempo. La complejidad de los estudios longitudinales hace que sean escasos
y especialmente valiosos en el ambito de la gestion de los RR.HH. (Saridakis et al., 2017),
en particular cuando se pretende examinar su interrelaciéon con los objetivos de la «Agenda
2030 para el desarrollo sostenible» propuestos por la ONU (Chams y Garcia Blandén, 2019).
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El trabajo se estructura como sigue. En el epigrafe de marco tedrico se introduce la li-
teratura sobre sostenibilidad y se identifica al equilibrio organizativo como una de las ca-
racteristicas basicas que definen a una organizacion sostenible, realizando una explicacion
detallada de este concepto. Asimismo, se explica como el equilibrio organizativo y la inver-
sion en RR. HH. impactan sobre la desigualdad social, conformandose las dos hipotesis de
nuestro estudio. En el epigrafe de metodologia se describen las fuentes de informacién, la
muestra de empresas analizada, las medidas utilizadas para definir las variables y el pro-
cedimiento estadistico desarrollado para el examen de estas hipotesis. En los siguientes
epigrafes se presentan e interpretan los resultados y las conclusiones del estudio, desta-
cando las implicaciones tedricas y practicas para la gestién de los RR.HH., asi como futu-
ras lineas de investigacion.

2. Marco tedrico

2.1. La sostenibilidad corporativa como equilibrio organizativo

En el ambito de la administracion de empresas, el enfoque tedrico de la «sostenibilidad
corporativa» defiende que la capacidad de una organizacion para continuar operando du-
rante un largo periodo de tiempo depende del cumplimiento de las expectativas legitimas
de los diferentes grupos de interés? (Barrena Martinez et al., 2016; Garriga y Melé, 2004;
Jeronimo Silvestre et al., 2018; Mufioz Martin, 2013; Rodriguez Fernandez, 2008; Stubbs
y Cocklin, 2008). El compromiso mutuo y la colaboracion de la organizacion con todos los
diferentes grupos de interés es un requisito indispensable para la supervivencia de una em-
presa, dado que sus respectivos intereses estan intrinsecamente conectados y comparten
una necesidad comun de bienestar y satisfaccidon de sus expectativas. Por consiguiente,
mas que intentar maximizar los intereses propios de la organizacion (i. e., empresariado),
esta concepcion relacional de la empresa pretende conseguir cierto grado de ecuanimidad
o equilibrio relativo entre los objetivos privativos de los diferentes grupos de interés. Unica-
mente las organizaciones que consigan este equilibrio pueden ser sostenibles a largo plazo
(Stubbs y Cocklin, 2008). Con esta finalidad se establece una relacién de reciprocidad o in-
tercambio social entre la organizacion y sus diferentes grupos de interés, por la que cada
uno de esos grupos de interés contribuye a que la organizacién consiga sus objetivos par-
ticulares y, en correspondencia, la organizacion los compensa facilitdndoles conseguir los
suyos. En esta vision de intercambio social de la organizaciéon con sus diferentes grupos
de interés subyace una fundamentacion ética basada en el valor de equidad o justicia dis-
tributiva, por el que la empresa responde ante las expectativas legitimas de sus grupos de

2 Los grupos de interés o participantes (stakeholders) son todas aquellas personas, grupos y entidades
que tienen intereses de cualquier tipo en una organizacion y que pueden afectar o verse afectados por
sus actividades (por ejemplo, accionistas, personas empleadas, proveedores, clientes, Gobierno).
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interés y donde existe un clima social de participacién en el que las decisiones de reparto
de recursos son justas y equilibradas entre la organizacién y cada uno de esos grupos de
interés (Garriga y Melé, 2004; Mufoz Martin, 2013; Rodriguez Fernandez, 2008; Stubbs y
Cocklin, 2008). La equidad en una relacién social de intercambio genera confianza mutua
y un comportamiento colaborativo entre participantes.

A la hora de equilibrar intereses tendran preferencia aquellas personas participantes que
mantengan una relacién mas estrecha con la organizacion, fundamentalmente el personal
empleado (Mufioz Martin, 2013; Rodriguez Fernandez, 2008). Por consiguiente, surge como
prioritario mantener el equilibrio en la relacién laboral del personal con la organizacién, de
tal forma que, en vez de considerar que existe un conflicto entre los intereses de ambos, se
respalda la existencia de ganancias mutuas en el sentido de que existe una corresponden-
cia entre los intereses de empresa y plantilla. A este respecto, es de destacar que la literatu-
ra sobre sostenibilidad corporativa implicitamente incorpora y atiende al clasico modelo de
equilibrio organizativo entre «compensacién-contribucion» de March y Simon (1958), pos-
teriormente desarrollado en trabajos como los de Lépez Cabrales y Valle Cabrera (2020),
Subramony et al. (2008) y Tsui et al. (1997). Como explican March y Simon (1958), lo mas
obvio en cualquier catalogo de participantes en la organizacion son las personas emplea-
das, incluyendo a la direccion, quienes reciben salarios y otras gratificaciones, y dan trabajo
(produccién) a la organizacion. La contribucion de las personas empleadas debe satisfacer
el objetivo de la empresa, mientras que la compensacion de la empresa debe satisfacer el
objetivo de las personas empleadas. Esta relacion de reciprocidad entre contribucion y com-
pensacion (i. e., equilibrio organizativo) permite a una empresa ser sostenible y sobrevivir en
el tiempo (March y Simon, 1958). El equilibrio organizativo refleja pues el éxito de una em-
presa al establecer una compensacion apropiada para su plantilla que la motive y consiga
su participacion continua con la organizacion.

Esta compensacion o inversion en RR. HH. realizada por la organizacion se extiende
mas alla de los salarios para incluir también cuestiones sociales que consideren el bienes-
tar de las personas empleadas, su capacitacion y estabilidad laboral (March y Simon, 1958;
Roca Puig, 2018; Tsui et al., 1997). El coste laboral de las empresas, que comprende la re-
muneracion monetaria de la plantilla y el conjunto de beneficios no monetarios (por ejem-
plo, atencién médica, cotizaciones sociales, pensién), puede considerarse una inversién
tangible, mientras que la formacién y la seguridad laboral son compensaciones menos tan-
gibles. Un salario competitivo es uno de los incentivos mas importantes para promover la
motivacion y la colaboracién del personal con la organizacion. La formacion permite de-
sarrollar los conocimientos y habilidades de las personas empleadas, aumenta su motiva-
cioén a la hora de aplicar esos conocimientos en su puesto de trabajo y, por tanto, genera
un clima social de colaboracién en la empresa. La seguridad laboral asociada al empleo
de contratos permanentes esta asociada positivamente con la consecucion del bienestar y
satisfaccién de las personas trabajadoras, por lo que el personal con contratos permanen-
tes revela una mayor implicacién y participacién en el trabajo que el personal con contratos
temporales.
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Estas tres practicas/inversiones en RR. HH., a saber, remuneracion relativamente ele-
vada, apoyo a la formacién y fomento de la contratacién indefinida, definen una estrategia
de gestion de RR. HH. caracterizada por el <compromiso organizativo con los empleados»
(i. e., estrategia COE), mediante la que se desarrolla una fuerza laboral con actitudes po-
sitivas y un comportamiento organizativo que prima la colaboracion en el puesto de tra-
bajo (Miller y Lee, 2001; Muse et al., 2005; Roca Puig, 2018). Desde el punto de vista de
la organizacion, la estrategia COE esta disefiada para enviar una sefial inequivoca sobre
el compromiso de la empresa con el bienestar de la plantilla, que sera reembolsado por
esta en forma de actitudes y comportamientos favorables hacia la organizacién y en
un mayor rendimiento operativo que mejorara su productividad (March y Simon, 1958;
Subramony et al., 2008; Tsui et al., 1997). Por lo tanto, segun esto, la productividad la-
boral es uno de los criterios principales para evaluar la contribucién de la plantilla a la
organizacién. Desde el punto de vista de las personas empleadas, cabe realizar una ar-
gumentacion andloga. En la medida en que las personas empleadas realizan un mayor
esfuerzo y muestran un mayor nivel de compromiso y dedicacién laboral hacia la orga-
nizacién, como contraprestacion también esperan que la organizacion realice una mayor
inversion en RR.HH. El resultado final de este proceso de reciprocidad permite alinear
los intereses particulares de empresa (i. e., productividad laboral) y plantilla (i. e., inver-
sion en RR.HH.). En sintesis, la nocion de equilibrio organizativo justifica la presencia de
una relacién de intercambio social equitativa (quid pro quo) entre empresa y plantilla que
permite la sostenibilidad de las empresas en el largo plazo.

2.2. El equilibrio organizativo como determinante de la
desigualdad social

De forma paralela a lo que sucede en la empresa con el concepto de equilibrio organi-
zativo, también el valor ético de equidad subyace en la sociedad bajo la nocién de igualdad
social. Una distribucion relativamente homogénea de los ingresos entre las personas en una
sociedad es una condicion que contribuye a mejorar la calidad de vida y el bienestar del
conjunto de la poblacion (Cobb, 2016; Piketty, 2014; Wilkinson y Pickett, 2009). Eizenberg
y Jabareen (2017) ponen de relieve el principio moral de equidad cuando describen las
sociedades sostenibles como lugares donde las personas quieren vivir y trabajar, ahora 'y
en el futuro, son inclusivas y ofrecen igualdad de oportunidades para todos y todas. Por el
contrario, la desigualdad social sefiala un trato discriminatorio en la distribucion de ingresos
entre personas dentro de una sociedad, lo cual permite a un colectivo ciertas oportunidades
de desarrollo humano mientras que se las niega a otro, pudiéndolo llevar a la exclusién so-
cial (Cobb, 2016). Una distribucion desigual de la renta se asocia a una mayor conflictividad
social, falta de confianza interpersonal, comportamientos no colaborativos, menores ni-
veles de salud y mayores niveles de delincuencia (Wilkinson y Pickett, 2009). En la actua-
lidad, la desigualdad social se ha convertido en el principal problema de la mayoria de
paises industrializados porque obstaculiza su desarrollo sostenible (Cobb y Stevens, 2017;
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Marens, 2018; Tsui et al., 2018). Como concluyen Agyeman et al. (2002) y Eizenberg y
Jabareen (2017), la sostenibilidad de la sociedad puede interpretarse esencialmente como
la funcidn de garantizar unas mejores condiciones de vida para toda la poblacion, enfati-
zando el valor ético de equidad como principio basico para conseguir una distribucion justa
de los recursos, lo cual en Ultima instancia se reflejara en un reducido nivel de desigualdad
social. En otras palabras, la igualdad social es una manifestacion fundamental del nivel de
sostenibilidad de una sociedad, ya sea un pais o una region.

La sostenibilidad organizativa se vincula a la sostenibilidad de la sociedad cuando se
hace evidente que las empresas, con sus estructuras organizativas y decisiones estratégi-
cas, actlan como agentes activos que influyen en el desarrollo sostenible de la sociedad,
apareciendo las denominadas «externalidades ambientales» que pueden ser tanto fisicas
(por ejemplo, reduccion de la contaminacion) como sociales, entre las que destaca la re-
duccion de la desigualdad social (Barrena Martinez et al., 2016; Chams y Garcia Blandén,
2019; Jerénimo Silvestre et al., 2018). En particular, el clima social de colaboracion y com-
promiso entre empresa y plantilla que crea el equilibrio organizativo puede extenderse a
otras actuaciones de la empresa que impliquen a otros grupos de interés, transmitiendo asi
esa politica empresarial de equidad a través de su red social de contactos y afectando fi-
nalmente a la sociedad en general (Awan et al., 2018; Porter y Kramer, 2006; Santos, 2014;
Stubbs y Cocklin, 2008). Las redes sociales consisten en relaciones de intercambio entre
individuos, grupos y organizaciones que incentivan la reciprocidad y la confianza, cimen-
tadas en la presencia del valor ético de equidad compartido por todos esos agentes. Cada
miembro de esa red se beneficia de un espacio social de cooperacion y beneficios mutuos
que sanciona la violacion del principio ético de equidad, limitando de este modo la apari-
cion o tolerancia de la desigualdad social en la comunidad local en la que operan. Asi, por
ejemplo, Awan et al. (2018) concentran su atencion en la relacién social de intercambio or-
ganizacion-proveedores y afirman que las practicas socialmente responsables comienzan
en empresas individuales y luego avanzan por medio de sus cadenas de suministro hasta
alcanzar el nivel macro de la sostenibilidad de la sociedad.

El desarrollo de este punto de vista implica la transformaciéon de una relacion bilateral
tradicional establecida entre la organizacién y alguno de los grupos relevantes (por ejem-
plo, personas empleadas) en relaciones multilaterales superpuestas, que pueden incorporar
clientes, proveedores, Gobierno, inversores, medios de comunicacion, competidores o la
comunidad local (Barrena Martinez et al., 2016). Desde esta perspectiva, en trabajos como
los de Porter y Kramer (2006, 2011) y Santos (2014) se propone el concepto de agrupa-
ciones (clusters) de responsabilidad social, consistentes en redes estructuradas de multi-
ples grupos de interés coordinados en torno a proyectos compartidos y orientados hacia la
implementacién de politicas y estrategias empresariales basadas en los principios éticos de
equidad y cooperacioén, que permitan generar un contexto territorial de sostenibilidad global.
Estas aglomeraciones de empresas, generalmente ubicadas dentro de un area geografica
comun, inician y mantienen interacciones con otras entidades y actores locales para opti-
mizar las practicas de responsabilidad social conjuntas. Estos multiples grupos de interés
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a través de una gobernanza participativa son capaces de llegar mas alla de las empresas a
otros agentes sociales y, por tanto, pueden asumir compromisos mas amplios que permi-
tan conseguir mejoras significativas en la calidad de vida de la comunidad de su ambito de
influencia circundante (Porter y Kramer, 2006).

En definitiva, las empresas con una estructura organizativa sostenible a través de su red
social pueden influir positivamente en la sociedad o territorio en el que se ubican, contribu-
yendo asi a la creaciéon de «valor compartido» (Porter y Kramer, 2006, 2011). El concepto
de valor compartido enfatiza la conexion simbidtica, de ganancias mutuas, entre empre-
sas y sociedad al defender que los retos sociales se alcanzan por medio de las actuacio-
nes empresariales y que la sostenibilidad de ambos colectivos (i. e., empresa vs. sociedad)
es compatible. En otras palabras, se configura una relacion positiva entre ellos. Por consi-
guiente, cabe esperar que un aumento en el nivel de equilibrio organizativo de las empre-
sas produzca una disminucion en el nivel de desigualdad social de la region en la que estan
instaladas. En particular, se propone que:

Hipétesis 1: «El equilibrio organizativo afecta negativamente a la desigualdad social».

2.3. Lainversion en RR.HH.como determinante de la desigualdad
social

De acuerdo con la «<Agenda 2030 para el desarrollo sostenible», las empresas juegan un
papel fundamental en la consecucién de una mayor igualdad social, siendo necesario que
promuevan un entorno de trabajo seguro y colaborativo que promueva el bienestar de las
personas empleadas en las organizaciones y, seguidamente, ello permita trasladar o ex-
tender este clima social organizativo de cooperacion hasta la sociedad en general. Por lo
tanto, se identifica a la estrategia COE como un determinante clave de la desigualdad social.
Desde el ambito académico también se ha reconocido este hecho, lo cual ha propiciado
que se esté aplicando el concepto de sostenibilidad al area de la gestion de los RR.HH. A
la reunién de la gestion de los RR. HH. y el desarrollo sostenible se le ha convenido denomi-
nar GSRH (Ehnert et al., 2014; Kramar, 2014; Santana y Lopez Cabrales, 2019; Stahl et al.,
2020). La GSRH es una perspectiva de investigacién relativamente nueva, cuya creciente
popularidad entre el sector académico y profesional se debe a que centra su atencién en
el impacto social de las practicas/inversiones en RR.HH. de las empresas en los objetivos
de desarrollo sostenible de la sociedad.

A este respecto, en trabajos como los de Chams y Garcia Blandon (2019), Cobb (2016),
Ehnert et al. (2014), Pfeffer (2010) y Roca Puig (2018) se subraya que la repercusiéon de
las decisiones o estrategias de gestién de los RR.HH. sobre la dimensién humana de la
sociedad (por ejemplo, desigualdad social) es uno de los puntos basicos de la GSRH. La
GSRH defiende que la estrategia de gestién de los RR.HH. de las empresas y los factores
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sociales de la sociedad estan intrinsecamente relacionados. Como afirman Chams y Gar-
cia Blandén (2019), la GSRH y los objetivos propuestos en la «Agenda 2030 para el de-
sarrollo sostenible» por la ONU estan interconectados por medio del componente comun
del factor humano, ya que las actitudes y comportamientos de las personas se traducen
en rutinas y costumbres sociales. Un sistema de gestion de los RR.HH. que apoya y esta
comprometido con las personas empleadas (i. e., estrategia COE) se usa para crear una
serie de capacidades humanas y un clima social de colaboracion en el lugar de trabajo re-
queridos para el desarrollo sostenible de la sociedad en la que opera la organizacién (Roca
Puig, 2018). Su objetivo implicito es desarrollar una fuerza de trabajo con actitudes positi-
vas apropiadas que puedan extenderse con posterioridad a la sociedad en general. Como
afirma Pfeffer (2010), solo las personas y los grupos que trabajan en una empresa de ma-
nera sostenible son capaces de captar, priorizar y trabajar hacia la sostenibilidad huma-
na a nivel de sociedad. El desarrollo de valores y actitudes positivas en las personas en la
sociedad depende cada vez mas de la forma en que se les trate como RR. HH. relevantes
y valorados en el trabajo, lo cual en ultima instancia depende del conjunto de inversiones
en RR.HH. que incentive la creacion de una relacién laboral de colaboracion entre empre-
sas y personas empleadas (Zink, 2014). Personas con valores éticos y actitudes positi-
vas seran menos tolerantes con un reparto injusto (no equitativo) de los recursos entre los
miembros de la sociedad a la que pertenecen y, por tanto, es mas probable que reaccionen
contra un incremento de la desigualdad social. Complementariamente, la literatura sobre
GSRH coincide con la literatura sobre sostenibilidad corporativa en identificar las cadenas
de suministro de las empresas como medios a través de los cuales se transmiten los va-
lores éticos al conjunto de la sociedad. Como argumentan Stahl et al. (2020), las cadenas
de suministro no son solo transacciones econémicas, sino que también deben entenderse
como redes multidimensionales de relaciones sociales que extienden los actitudes y com-
portamientos éticos de una relacion laboral positiva creada por la inversiéon en RR.HH. de
las empresas hasta la sociedad.

Por otra parte, desde un punto de vista mas operativo, Kramar (2014) indica que la
GSRH hace también hincapié en el impacto de la gestién de los RR.HH. en el bienestar
de la sociedad preocupandose principalmente de las externalidades negativas, es decir,
del coste social de determinadas practicas de los RR.HH., tales como la contratacion
temporal o una reduccion significativa de la plantilla. En particular, en varios trabajos (por
ejemplo, Cobb, 2016; Pfeffer, 2010) se detalla el papel pernicioso de la contratacién tem-
poral sobre la desigualdad social, argumentando que en los contratos temporales nor-
malmente las personas trabajadoras obtienen un salario significativamente inferior a lo
que ganan las empleadas a tiempo completo. Debido a que muchas personas trabaja-
doras temporales estan empleadas en estos puestos involuntariamente y con frecuencia
se enfrentan a limitaciones en la cantidad de horas que pueden trabajar, es probable
que la desigualdad total de ingresos laborales aumente como resultado de este tipo de
contratacion temporal. Por lo tanto, a medida que se utilizan mas personas trabajado-
ras a tiempo parcial y temporales en lugar de personas trabajadoras a tiempo completo,
debemos esperar que aumente la tasa de desigualdad de ingresos entre los miembros
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de una sociedad. En funcion de todos estos argumentos, cabe esperar que la inversién
en RR. HH. de las empresas para mejorar las condiciones laborales de las personas em-
pleadas ejerza un efecto positivo sobre el bienestar de la sociedad al reducir su nivel de
desigualdad social. Por consiguiente, se propone que:

Hipétesis 2: «La inversion en RR. HH. afecta negativamente a la desigualdad social».

3. Metodologia

3.1. Fuentes de informacién y medidas

Para contrastar las hipétesis anteriores se usan los datos de dos fuentes de informacién
basicas en Espafa: 1) la <Encuesta sobre estrategias empresariales» (ESEE) elaborada por la
Fundacion SEPI (Sociedad Estatal de Participaciones Industriales), adscrita al Ministerio de
Hacienda, y 2) la «<Encuesta de condiciones de vida» (ECV), con base en la cual el INE cal-
cula el nivel de desigualdad social por comunidades auténomas. La ESEE es una encuesta
de periodicidad anual cuya poblacion de referencia son las empresas industriales espafo-
las con 10 o mas personas trabajadoras, excluyendo las actividades relacionadas con refi-
no de petréleo y tratamiento de combustibles. Una de las caracteristicas que diferencia a la
ESEE de otras estadisticas sobre empresas es su objetivo explicito de generar informacion
con una estructura de panel o longitudinal (Fundacién SEPI, 2019). Esta peculiaridad obli-
ga a la Fundacion SEPI, responsable del disefio y control de la ESEE, a realizar un esfuerzo
especifico de depuracion y validacion de la informacién suministrada por la empresa para
asegurar su calidad y consistencia temporal. La representatividad de esta fuente de infor-
macion ha hecho que multiples investigaciones la hayan usado para examinar cuestiones
relativas al comportamiento estratégico de las empresas espafiolas.

La ECV, por su parte, es una encuesta de periodicidad anual cuyo ambito de referencia
es la poblacién espariola que reside en viviendas familiares principales. La realizacion de la
ECV permite poner a disposicion de la Comision Europea un instrumento estadistico fun-
damental con criterios armonizados para todos los paises y regiones de la Unién Europea
para el estudio de la desigualdad social. Dos de los indicadores esenciales de desigualdad
social de las regiones espanolas que el INE publica a partir de los datos de la ECV son el
indice de Gini y el indice S80/S20 (Esteban Yago y Losa Carmona, 2015). El indice de Gini
se define como la proporcién acumulada de la poblacién ordenada por los ingresos equiva-
lentes con la proporcién acumulada de los ingresos recibidos por los mismos. Es una me-
dida de desigualdad social que toma el valor 0 en caso de igualdad perfecta (. e., toda la
ciudadania tiene los mismos ingresos) y el valor 100 en caso de desigualdad perfecta (i. e.,
todos los ingresos los tiene una Unica persona). El indice S80/S20 es la relacién entre la
renta disponible total del 20 % de la poblacion con ingresos mas elevados y la del 20 % con
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ingresos mas bajos. El resultado de este ratio es el nUmero de veces que los ingresos del
20 % de la poblacién que mas ingresa multiplican los del 20 % de la poblacién que menos
ingresa. El indice de Gini recoge la dispersién de la renta media de toda la poblacién, mien-
tras que el indice S80/S20 recoge la diferencia entre los valores mas extremos de la distri-
bucién de ingresos de una poblacion. Como subraya el INE, en la ECV los ingresos (rentas)
que se utilizan en el célculo de estos dos indices corresponden siempre al afio anterior. En
este estudio se usan los datos disponibles de estos indices de 5 anualidades, correspon-
dientes al periodo de tiempo 2013-20173.

En la figura | del anexo pueden apreciarse las grandes diferencias en el indice de Giniy
en el indice S80/S20 que se registran entre las comunidades auténomas, conformandose
asi una estructura territorial en Espana de enorme variabilidad en el nivel de desigualdad
social, la cual ha ido incrementandose con el transcurso del tiempo. Por ejemplo, se aprecia
una tendencia divergente en el rango de variacion (diferencia entre el valor maximo y el valor
minimo) entre aquellas regiones que ocupan los extremos durante el periodo 2013-2017.
Para el indice de Gini en el afio 2017 el rango de variacion alcanza 11,3 puntos (Baleares:
37,8; Navarra: 26,5), mientras que en el afio 2013 se situaba en 5,7 puntos (Andalucia: 34;
Navarra: 28,3). Por su parte, en el afio 2013 el rango de variacion para el indice S80/S20 era
de 2,6 puntos (Baleares: 7,1; Navarra: 4,1) y en el afio 2015 alcanza su maximo situandose
en 5,8 puntos (Canarias: 10,1; Cantabria: 4,3). Asimismo, en esta figura | se observa cémo
la desigualdad social no sigue una pauta o patrén de evolucién comun entre las diferentes
comunidades autdbnomas. Esta elevada divergencia entre las regiones que conforman un
pais es una condicion necesaria para escoger la comunidad auténoma como marco terri-
torial con el objetivo de examinar la interrelacion sociedad-empresa en una nacién (Cobb y
Stevens, 2017; Piacentini, 2014; Roca Puig, 2018). Ademas, se analizan las comunidades
autébnomas porque los datos anuales de desigualdad social de otras entidades subnaciona-
les (por ejemplo, provincias) no estan disponibles en el INE. Asimismo, en la ESEE tampo-
co se identifica la localizacion de una empresa a nivel provincial, solo a nivel de comunidad
autéonoma. Por ultimo, es de resefar que la ESEE no incluye a las ciudades auténomas de
Ceuta y Melilla dentro de su ambito de estudio, en consecuencia, esta investigacién se cir-
cunscribe a examinar 17 comunidades auténomas espafolas.

3 La seleccién de este intervalo temporal viene motivada por dos razones principales. Primera, por res-
tricciones presupuestarias, la Fundacién SEPI ha suspendido temporalmente la realizacion de la ESEE,
siendo el aflo 2016 el ultimo momento de tiempo del que se dispone de datos. Este problema limita
incorporar en el andlisis periodos de tiempo mas recientes de la ECV, dado que, como se explica a
continuacion, existe un desfase temporal de 1 afio entre los datos anuales publicados por la ESEE y
la ECV. Segunda, como se detalla también mas adelante en este documento, se introduce el indice de
competitividad regional del afio 2016 (ICR 2016), publicado por la Comisién Europea para las diferentes
regiones de la Union Europea (Annoni et al., 2017), como una variable de control. Este indice regional se
construye aglutinando una amplia amalgama de indicadores de diferentes afos, todos ellos correspon-
dientes a los momentos iniciales de este intervalo de tiempo.
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Se unen los datos anuales procedentes de la ECV y de la ESEE, de tal modo que la uni-
dad de analisis sea la empresa. Esta fusién de ambas bases de datos requiere identificar la
region en la que desarrolla una empresa su actividad productiva para asignarle su corres-
pondiente nivel de desigualdad social. Para realizar adecuadamente esta asignacién son de
resaltar dos prerrequisitos. Primero, se seleccionan solo empresas ubicadas en una Unica
comunidad autbnoma y que no cambian de localizacion durante el periodo de tiempo ana-
lizado. Por lo tanto, se excluyen del analisis aquellas empresas con establecimientos in-
dustriales en diversas comunidades autonomas. Segundo, entre los datos de la ECV y de la
ESEE existe un desfase temporal de 1 afio que es necesario tomar en consideracion. Como
ya se ha expuesto anteriormente, en la ECV los ingresos que se utilizan en el calculo del in-
dice de Gini y del indice S80/S20 corresponden siempre al afio anterior. Asi, por ejemplo,
los indices de desigualdad publicados en el afio 2017 por el INE en realidad se refieren al
afno 2016. Esta peculiaridad no se produce en la ESEE, en la que los datos anuales publi-
cados realmente corresponden al afio indicado. Por lo tanto, para adecuar los datos y que
sean temporalmente consistentes, se casan los datos de la ECV del periodo 2013-2017 con
los datos de la ESEE del periodo 2012-2016. Por ultimo, se eliminan aquellas empresas
que durante este intervalo de 5 afios se hayan visto afectadas por procesos de absorcion,
escision o fusion. Como advierte la Fundacién SEPI (2019), estos cambios extraordinarios
en la vida de una empresa impiden la realizacion de estudios longitudinales, dado que los
datos no son comparables en el tiempo. Después de todo este proceso de depuracién, la
muestra final objeto de estudio es de 2.051 empresas espafolas, cuya localizacion territo-
rial por comunidades auténomas se detalla en la tabla | del anexo.

Por lo que respecta a las medidas de las variables organizativas usadas en esta inves-
tigacion, siguiendo la propuesta realizada por Roca Puig (2018) basada en la ESEE, la in-
version en RR.HH. (i. e., compensacion de las personas empleadas) se calcula como la
media aritmética de los valores estandarizados de la remuneracién media de las personas
empleadas, la inversién en formacion y los contratos permanentes. La remuneracion media
se calcula como el ratio entre el coste laboral y el nUmero total de personas empleadas. El
coste laboral incluye sueldos y salarios, indemnizaciones, cotizaciones sociales, aportacio-
nes al sistema de pensiones y otros gastos sociales. La inversién en formacion se calcula
como el ratio entre el gasto en formacién y el nimero total de personas empleadas de la
empresa. Por ultimo, la proporcién de contratos indefinidos se calcula como el porcentaje
de personas empleadas con contrato permanente con respecto al numero total de perso-
nas empleadas en la empresa. Por otra parte, como en estudios previos (por ejemplo, Birdi
et al., 2008; De Menezes et al., 2010; Huselid, 1995), la productividad laboral (i. e., contri-
bucion de las personas empleadas) se mide por el logaritmo del ratio entre el valor afiadido
y el nimero total de personas empleadas. El valor afiadido es un importante indicador de la
produccién de una empresa, ya que evalla la eficiencia laboral de las personas empleadas
al considerar los ingresos en relacion con los costes de explotacién y, por consiguiente,
recoge tanto las ganancias como los gastos asociados a la productividad de las personas
empleadas. Por lo que respecta al equilibrio organizativo, tomando como base el estudio
de Venkatraman (1990), este concepto se mide por el ajuste entre las variables inversién
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en RR.HH. y productividad laboral. Dicho ajuste se calcula como la covariacién o variacion
comun entre estas dos variables, operativizandose por medio de un «factor latente», el cual
puede ser construido a partir de la técnica estadistica de modelos de ecuaciones estructu-
rales (Structural Equation Modeling, SEM).

En diferentes trabajos (por ejemplo, Datta et al., 2005; Huselid, 1995) se ha identifica-
do el tamafo organizativo y la intensidad de capital como elementos que pueden afectar
tanto a la inversion en RR.HH. como a la productividad laboral y, por consiguiente, podrian
afectar a su grado de correlacion (i. e., equilibrio organizativo). Por este motivo es oportuno
introducirlas como variables de control. Siguiendo a Huselid (1995), el tamano organizativo
se mide por el logaritmo del niUmero total de personas empleadas de la empresa y la inten-
sidad de capital se calcula por el logaritmo del ratio entre el activo inmovilizado neto y el
numero total de personas empleadas. En las tablas Il y lll del anexo se especifican los in-
dicadores de la ESEE usados para calcular todas estas variables organizativas. Asimismo,
como variable de control a nivel regional, se introduce el ICR, compilado por la Comisién
Europea, que es un indice compuesto que mide la capacidad de una regién para ofrecer
un entorno atractivo para las empresas (Annoni et al., 2017). Se usa el ICR 2016 porque los
indicadores que incluye corresponden mayoritariamente a los afos iniciales del periodo de
andlisis de esta investigacion. Ademas, este indice es relativamente estable en Espafia du-
rante este periodo de 5 afilos. Tomando en consideracion estas dos particularidades, puede
considerarse como un factor fijo, que determina el nivel de desarrollo del que parte cada
region espanola e influye en su grado de desigualdad social.

3.2. Procedimiento estadistico

Siguiendo las indicaciones de Little (2013) para el andlisis SEM con datos de panel, se
disefia un modelo longitudinal de «efectos cruzados con retardos», proponiendo un retardo
temporal de 1 aflo en las relaciones causales que implican a las dos hipotesis planteadas en
esta investigacion. De este modo se garantiza la necesaria prelacién temporal de la causa
sobre el efecto que requiere una relacién causal entre dos variables. Por otra parte, como
ya se ha comentado anteriormente, el equilibrio organizativo se construye por medio del
«factor latente» (covariacion) entre las variables productividad laboral e inversion en RR. HH.
en un mismo afo. En nomenclatura SEM, como se observa en la figura 1, un factor latente
se representa graficamente mediante un circulo (Bentler, 2006). Para fijar la unidad de me-
dida de un factor latente por medio de la técnica estadistica SEM, es necesario asignar el
valor de 1 a una de las relaciones de los indicadores que lo conforman (Bentler, 2006; Little,
2013; Venkatraman, 1990). Por consiguiente, en esta investigacion se determina que el valor
del parametro de la relacion entre equilibrio organizativo y productividad laboral sea igual
a 1. Adicionalmente, con el objetivo de asegurar una mayor parsimonia del modelo, se es-
pecifica que los efectos cruzados y las relaciones que configuran el factor latente perma-
nezcan constantes en el tiempo. Esta condicion es habitual en los estudios longitudinales
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dado que facilita la interpretacién de los resultados porque se calcula un Unico parametro
no estandarizado para todo el periodo de tiempo examinado (Cole y Maxwell, 2003). Por
ultimo, dado que la variable de control regional (i. e., ICR 2016) es un factor fijo, siguiendo
las indicaciones de Little (2013), esta variable impacta en la desigualdad social solo en el
primer afo del periodo examinado.

Para cada uno de los dos indices de desigualdad social (i. e., indice de Gini e indice
S80/S20) se diseia respectivamente un modelo en el que tanto el equilibrio organizativo
como la inversién en RR.HH. son variables que influyen en la desigualdad social (véase
figura 1). Como se aprecia en esta figura, en este modelo, el doble rol de la inversion en
RR. HH. se establece en funcion de sus relaciones con el equilibrio organizativo (Equilibrio
organizativo - Inversion en RR. HH.) y con la desigualdad social (Inversion en RR. HH. -
- Desigualdad social). Ademas, se observa un «Efecto indirecto» del equilibrio organizativo
sobre la desigualdad social via la inversion en RR. HH. conjuntamente con un «Efecto di-
recto» del equilibrio organizativo sobre la desigualdad social. El «Efecto total» del equili-
brio organizativo sobre la desigualdad social viene dado por la suma de los dos efectos
anteriores. En la figura 1 se muestran también los oportunos efectos autorregresivos (re-
laciones causales entre la misma variable en el tiempo), representados mediante lineas
discontinuas, para plantear adecuadamente un modelo longitudinal de ecuaciones es-
tructurales (Little, 2013).

Ademas, la ESEE es una muestra viva de empresas en la que, por diferentes motivos,
cada ano desaparecen y se introducen empresas (Fundacion SEPI, 2019). Por consiguien-
te, durante el periodo de 5 afios analizado hay casos completos (empresas con datos de
todas las variables organizativas en los 5 afos) y también casos incompletos. Esta situa-
cion es tipica en estudios de tipo longitudinal, siendo recomendable la utilizacién del pro-
cedimiento de «maxima verosimilitud con informacién completa» (full-information maximum
likelihood) para la estimacion de los parametros del modelo, con el objetivo de aprovechar
toda la informacion disponible y no sesgar las estimaciones de los parametros del modelo
que la eliminacion de casos incompletos podria suponer (Little, 2013). Para la estimacién
de los parametros del modelo se utiliza el software estadistico EQS 6.3 (Bentler, 2006), aun-
que dicho modelo puede ser estimado utilizando cualquier otro software comercial sobre
ecuaciones estructurales (por ejemplo, Amos, Mplus). Para la evaluacién del ajuste del mo-
delo a los datos mostramos el estadistico de bondad del ajuste de la chi-cuadrado Yuan-
Bentler (X?), junto a sus correspondientes grados de libertad (g/), asi como otros indices de
ajuste habitualmente utilizados en los modelos de ecuaciones estructurales, en particular,
el indice de ajuste no normalizado (NNFI), el indice de ajuste comparativo (CFl) y el error de
aproximacion cuadratico medio (RMSEA). La complejidad del modelo y el elevado tamafio
muestral sugieren utilizar sobre todo dichos indices para decidir si se acepta el modelo es-
tructural planteado (Little, 2013). Por lo general, se aceptan valores de NNFI y CFl superiores
a 0,9 y valores de RMSEA inferiores a 0,06. Ademas, se usan los errores estandar robustos
para evaluar el nivel de significatividad (p) de los parametros estimados, contemplando asi
la no normalidad de los datos.
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Figura 1. Disefio longitudinal mediante ecuaciones estructurales (t = 5 afos)
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Fuente: elaboracién propia.

4. Resultados

Atendiendo a los criterios habituales para evaluar la bondad del ajuste de un modelo de
ecuaciones estructurales a los datos, se observan valores con un nivel satisfactorio tanto
para el modelo del indice de Gini (X2 = 2.197,14; g/ = 253; p < 0,01; NNFI = 0,94; CFI = 0,95;
RMSEA = 0,05) como para el modelo del indice S80/S20 (X? = 2.041,65; g/ = 253; p < 0,01;
NNFI = 0,93; CFI = 0,95; RMSEA = 0,05). Los valores de estos indices de ajuste son acepta-
bles para considerar un modelo como valido. Los parametros no estandarizados estimados
de las relaciones contenidas en ambos modelos se presentan en la tabla 14. En primer lugar,
es de resaltar la existencia de una pauta de variacion comun positiva entre la productividad
laboral y la inversién en RR.HH., evaluada por la relacion causal entre el equilibrio organizati-
vo y lainversion en RR. HH. (indice de Gini: Equilibrio organizativo , > Inversion en RR.HH. =
= 4,9; indice $80/S20: Equilibrio organizativo , - Inversion en RR.HH. , = 4,88). Por consi-
guiente, se evidencia empiricamente la presencia de un equilibrio organizativo en las empresas
industriales espafolas, de tal forma que un aumento (disminucién) en la contribucién de las
personas empleadas (i. e., productividad laboral) es correspondido con un aumento (disminu-
cion) en la compensacion de las personas empleadas (i. e., inversion en RR.HH.), y viceversa.

4 Para una mejor comprensién del modelo longitudinal disefiado, asi como de los resultados extraidos, en
la figura Il del anexo se detallan también los coeficientes estandarizados de los parametros.
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Por otra parte, no se confirma la hipotesis 2, puesto que la inversién en RR. HH. no mani-
fiesta un efecto directo significativo sobre ninguno de los dos indices de desigualdad social
examinados (indice de Gini: Inversion en RR. HH. , - Desigualdad social ,,, = -0,05; indice
S$80/820: Inversion en RR. HH. , - Desigualdad social , = 0,02). Estos resultados no avalan
que cuanto mayor sea la inversion en RR.HH. de las empresas, menor sera la desigualdad
de ingresos de la sociedad. En cuanto a la hipétesis 1, aun cuando tampoco se corrobo-
ra un efecto directo significativo del equilibrio organizativo sobre la desigualdad social en
ninguno de sus dos indicadores (indice de Gini: Equilibrio organizativo , - Desigualdad so-
cial , ,=-0,03; indice $80/S20: Equilibrio organizativo , - Desigualdad social , ,=-0,29), se
evidencia que su «Efecto total» ejerce una influencia negativa y significativa sobre la desi-
gualdad social en ambos indicadores (indice de Gini: -0,28; indice S80/S20: -0,15). Se con-
firma pues la hipotesis 1, es decir, cuanto mayor sea el equilibrio organizativo, menor sera
la desigualdad social. La congruencia de resultados entre estos dos diferentes indicadores
de desigualdad social afianza aun mas si cabe la validez de esta hipotesis.

Desde una perspectiva descriptiva, es de resaltar el efecto negativo de la competitividad
regional sobre los dos indicadores de desigualdad social (indice de Gini: Competitividad re-
gional , - Desigualdad social , =—1,48; indice $80/520: Competitividad regional , - Desigual-
dad social ;= -0,73), lo cual muestra que, en las regiones espariolas mas atractivas, el grado
de desigualdad social es menor. Asimismo, es interesante observar que, cuanto mayor sea
el tamano de las empresas, mayor sera su equilibrio organizativo, dado que se constata una
relacion positiva entre estas dos variables (0,01). Por el contrario, la intensidad de capital de
una empresa no impacta de forma significativa en su equilibrio organizativo (0).

Tabla 1. Parametros no estandarizados de los modelos

Equilibrio organizativo , - Productividad laboral 1 1
Equilibrio organizativo , - Inversion en RR.HH. | 4,9 4,88*
Equilibrio organizativo , - Desigualdad social , -0,03 -0,29
Inversién en RR.HH. - Desigualdad social, , -0,05 0,02

Efecto indirecto (Equilibrio organizativo , - Inversion en RR.HH. >
Desigualdad social ) -0,25 0,14

Efecto total ((Equilibrio organizativo , - Inversion en RR.HH. =
Desigualdad social , ,) + (Equilibrio organizativo , - Desigualdad
social ,,,)) -0,28 -0,15%
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>

Efectos de control:

Competitividad regional , - Desigualdad social , -1,48" -0,73"
Tamano organizativo , - Equilibrio organizativo 0,01* 0,01*
Intensidad de capital, - Equilibrio organizativo, , 0 0

Efectos autorregresivos:

Desigualdad social, - Desigualdad social | (0,91-1,06)* (0,68-0,95)

Equilibrio organizativo, - Equilibrio organizativo (0,92-0,99)* (0,91-0,98)*

Tamano organizativo, - Tamano organizativo, , (0,99-1,01) (0,99-1,01)

Intensidad de capital, - Intensidad de capital | (0,89-0,96)* (0,89-0,96)
Notas:

1. Los coeficientes de autorregresion no son iguales durante el periodo de tiempo examinado, mostrandose entre paréntesis el rango
(minimo-méximo) de los valores alcanzados.

2. Los parametros asociados a la relacion Equilibrio organizativo , - Productividad laboral , fijan la unidad de medida del factor latente
Equilibrio organizativo y, por tanto, para estos parametros no se puede calcular el grado de significatividad (o).

3. N=2051;"p<0,01.

Fuente: elaboracion propia.

4.1. Analisis complementario

Como se ha expuesto, los efectos directos del equilibrio organizativo y de la inversion en
RR.HH. no presentan un impacto significativo sobre ninguno de los dos indices de desigual-
dad social examinados. Asimismo, tampoco el «Efecto indirecto» del equilibrio organizativo
por medio de la inversion en RR.HH. ejerce un impacto relevante sobre la desigualdad so-
cial. El complejo escenario que dibujan estos resultados evidencia que Unicamente cuando
se integran el «Efecto indirecto» y el efecto directo del equilibrio organizativo sobre la des-
igualdad social su «Efecto total» es significativo. Esta coyuntura aconseja realizar un analisis
complementario que facilite su interpretaciéon. Con este propésito, se analiza por separado y
de forma individual el efecto del equilibrio organizativo y el efecto de la inversion en RR. HH.
sobre la desigualdad social. Con respecto al indice de Gini, los resultados de este andlisis
evidencian que independientemente ambos elementos organizativos influyen de forma ne-
gativa sobre la desigualdad social (Equilibrio organizativo , - Desigualdad social ,, = -0,29;
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p < 0,01; Inversion en RR. HH. , - Desigualdad social ,,, = -0,06; p < 0,01). Un escenario simi-
lar se presenta cuando elegimos como indicador de la desigualdad social el indice S80/S20
(Equilibrio organizativo , - Desigualdad social , , = -0,15; p < 0,01; Inversion en RR.HH. , >
~ Desigualdad social , , = —0,02; p < 0,01). Por consiguiente, el analisis por separado de

estos dos factores explicativos corrobora las dos hipétesis planteadas en esta investigacion.

Tabla 2. Parametros no estandarizados del «Efecto total» del equilibrio organizativo sobre la

Desigualdad social
Equilibrio organizativo,, -0,28" -0,15*
Equilibrio organizativo,, -0,56" -0,3*
Equilibrio organizativo, -0,8" -0,4*
Equilibrio organizativo, -1,09 -0,51

Notas:

1. El efecto total del Equilibrio organizativo, es la suma de sus efectos directo e indirecto y, obviamente, coincide con el reportado
anteriormente en la tabla 1. El resto de efectos totales se calculan a partir de la agregacién de todos los posibles efectos indirectos
reflejados en el modelo longitudinal disefiado.

2. *p<0,01.

Fuente: elaboracion propia.

Adicionalmente, el modelo longitudinal disefiado en esta investigacion permite averiguar
si el «Efecto total» del equilibrio organizativo sobre la desigualdad social se prolonga en el
tiempo, es decir, cuanto se sostiene ese efecto. Con este propodsito, se examina el perio-
do completo de 5 afos y, como puede observarse mas nitidamente en la figura Il (véase
anexo), la desigualdad social del Ultimo afio (i. e., Desigualdad social,) se ve influenciada por
el equilibrio organizativo de los 4 afios precedentes. Los resultados extraidos se muestran
en la tabla 2 y evidencian que este efecto total es similar en ambos indices de desigualdad
social. El equilibrio organizativo afecta negativamente a la desigualdad social no solo en el
afo siguiente (indice de Gini: —0,28; indice S80/S20: -0,15), sino que hay un efecto conti-
nuado en el tiempo durante el segundo (indice de Gini: —0,56; indice S80/S20: -0,3) y tercer
afo (indice de Gini: -0,8; indice S80/S20: -0,4). En otras palabras, un aumento del equili-
brio organizativo de las empresas en un determinado afio producira una disminucion de la
desigualdad social durante los 3 afos siguientes. Por el contrario, este efecto negativo deja
de ser significativo una vez transcurridos 4 afios. Se podria concluir pues que la duracién
temporal o permanencia del efecto negativo del equilibrio organizativo sobre la desigualdad
social se situa en un periodo de 3 afios. Igualmente, se deduce que un aumento en el equi-
librio organizativo de las empresas mejora la igualdad social a corto (1 afo) y medio plazo
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(2-3 afios). Esta inmediatez y prolongacién en el tiempo avala también el importante papel
del equilibrio organizativo en la generacién y sostenibilidad de la igualdad social.

5. Conclusion

Estudios que aporten evidencia empirica sobre el papel que desempefian las organiza-
ciones en la configuracion de una dinamica de regeneracion de la igualdad social son funda-
mentales para cimentar y desarrollar el binomio empresa-sociedad (Cobb y Stevens, 2017;
Tsui et al., 2018). Dentro de esta linea de investigacion, la gestion de los RR.HH. en las em-
presas sobresale como un area de especial importancia por su inherente interconexién con
el desarrollo sostenible de la sociedad a través de su componente humano, ya que los va-
lores éticos, actitudes y comportamientos de las personas tienen un impacto evidente en
la dimension social de sostenibilidad, asociandose con variables tales como la desigualdad
de ingresos (Chams y Garcia Blanddn, 2019; Podgorodnichenko et al., 2020; Roca Puig,
2018; Stahl et al., 2020). Con el propésito de profundizar sobre cual es el papel de la inver-
sion en RR.HH. en el desarrollo sostenible, se examinan dos actuaciones basicas de la in-
version en RR.HH. de las empresas en la desigualdad social. Primera, la obtencién de un
equilibrio organizativo, caracteristica basica de una organizacion sostenible, se identifica
como un determinante de la desigualdad social. Segunda, la propia inversion en RR.HH. es
también un factor explicativo de la desigualdad social. Los resultados derivados de nuestra
investigacion corroboran empiricamente este doble rol de la gestién de los RR.HH., gene-
ralmente auspiciado meramente de forma tedrica en esta disciplina cientifica (por ejemplo,
Chams y Garcia Blandon, 2019, Lépez Cabrales y Valle Cabrera, 2020; Stahl et al., 2020).
La inversion en RR.HH. se revela en esta investigacién como un nodo central en la red de
relaciones de la sostenibilidad que articula el vinculo empresa-sociedad.

Se comprueba que la conexion entre inversién en RR.HH. y desigualdad social no es
evidente y simple, dado que se manifiesta de forma transversal a través de su interrelacién
con la productividad laboral. Los resultados evidencian que el factor explicativo esencial, con
un impacto significativo sobre la desigualdad social, es el equilibrio organizativo, es decir, la
consistencia interna entre la inversion en RR. HH. y la productividad laboral en las empresas.
En otras palabras, la inversién en RR. HH. influye en la desigualdad social sobre todo gracias
a su interrelacion (i. e., covariacion positiva) con la productividad laboral. Una variacion en
la inversion en RR.HH. debe venir acompafiada de forma simultanea en el tiempo de una
variacion en el mismo sentido de la productividad laboral para que aparezca una relacion
laboral de intercambio social equitativa entre personas empleadas y empresa (i. e., equili-
brio organizativo). A su vez, un aumento en el grado de este equilibrio organizativo produ-
cird una reduccion en el nivel de desigualdad social. Por otra parte, es de resaltar que esta
disminucion solo se corrobora cuando se considera de forma conjunta el efecto directo y
el efecto indirecto, via inversion en RR.HH., del equilibrio organizativo sobre la desigual-
dad social. Por lo tanto, aun cuando la inversion en RR. HH. no ejerce un efecto directo
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significativo sobre la desigualdad social, este efecto es necesario considerarlo y valorarlo
para que el equilibrio organizativo reduzca la desigualdad social. Esta influencia se cimenta
sobre el principio ético de equidad, alrededor del cual se construye el desarrollo sostenible
de cualquier colectivo social, tanto de las empresas como de la sociedad (Eizenberg y Ja-
bareen, 2017; Muhoz Martin, 2013). Este valor moral actia como puente de union o eje de
interseccion entre los ambitos de actuacion de las empresas y de la sociedad, de tal forma
que una politica laboral de las empresas que prime la equidad en el intercambio social entre
empresariado y personas empleadas, manifestada en la existencia de un elevado equilibrio
organizativo, influira positivamente en el nivel de equidad de la sociedad, manifestada en un
reducido nivel de desigualdad social. En sintesis, se corrobora la importancia de incremen-
tar y extender el equilibrio organizativo en las empresas para reducir la desigualdad social.

5.1. Implicaciones teodricas y practicas

Esta investigacion presenta importantes aportaciones en el ambito de la gestién de los
RR.HH. En este campo de estudio actualmente hay un interés evidente en conectar las ac-
tuaciones de las empresas con los problemas sociales a los que se enfrenta la sociedad,
entre los que destaca la desigualdad social (por ejemplo, Chams y Garcia Blandén, 2019;
Cobb, 2016; Stahl et al., 2020; Tsui et al., 2018). Por lo general, se defiende que el patrén de
compensacion en la relacion laboral de las empresas puede ser una causa de la desigualdad
social. Esta investigacion desarrolla y concreta esta reflexion recuperando la nocién clasica
de equilibrio organizativo (March y Simon, 1958) e introduce esta caracteristica organizativa
como un nuevo Yy potencial factor explicativo de la desigualdad social. Las referencias al pa-
tréon de equidad entre compensacién-contribucién en la relacion laboral de March y Simon
(1958), que afianzé la nociodn de equilibrio organizativo, suelen ser implicitas y muy escuetas
en esta literatura. Dada su importancia, en este trabajo se realiza una explicacién mas deta-
llada del mismo. Como subrayan Wilden et al. (2019), March y Simon (1958) han tenido una
influencia trascendental en el conocimiento académico y un nimero creciente de investigacio-
nes esta volviendo a sus conceptos centrales en busca de inspiracion para facilitar y mejorar
su propio trabajo en una gran variedad de disciplinas cientificas, por ejemplo, la gestion de
los RR. HH. Al mismo tiempo, esta explicacion pormenorizada permite realizar una novedosa
operativizacion de este concepto a partir de la pauta de correlacion entre la compensacion
que las personas empleadas reciben de la organizacion (i. e., inversion en RR.HH.) y la con-
tribucidn que realizan a la organizacion (i. e., productividad laboral). En términos matematicos,
usando como procedimiento de analisis estadistico un modelo de ecuaciones estructura-
les, esta variacion comun se expresa por medio de un factor latente (Venkatraman, 1990).

Esta operativizacion de la nocion de equilibrio organizativo permite focalizar el centro de
atencién en el valor ético de equidad, dotandolo de una medida objetiva que podria incor-
porarse en las memorias o informes de sostenibilidad de las empresas. Asimismo, podria
complementar a otros indices de sostenibilidad corporativa utilizados en la actualidad (por
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ejemplo, indice de sostenibilidad de Dow Jones), o bien integrarse en las cuentas de «infor-
macion no financieras» (Ley 11/2018, que traspone al ambito espafiol la Directiva europea
2014/95/EU) para explicitar la propiedad de equilibrio en la relacion laboral de las empresas.
Como advierten Di Vaio et al. (2020), aunque esta directiva defiende que las cuestiones refe-
ridas a la gestion de los RR.HH. son una parte fundamental de la sostenibilidad, el desafio
de integrarlas en ese informe de sostenibilidad es realmente problematico. Con frecuencia
la seleccion de indicadores de sostenibilidad corporativa vinculados con aspectos humanos
no se basa en la teoria, sino en modas eventuales, creando cierta sensacién de incredulidad
en las esferas académica y profesional de la gestion de los RR. HH. (Eizenberg y Jabareen,
2017; Mufoz Martin, 2013). Tratando de remediar este problema, Paredes Gazquez et al.
(2016) sugieren que una medida de la sostenibilidad corporativa debe basarse en un marco
tedrico sdlido. Siguiendo esta recomendacion, cabe recordar que la eleccion de la correla-
cion entre inversion en RR.HH. y productividad laboral como indicador de la sostenibilidad
corporativa descansa en el reconocido marco teorico auspiciado por March y Simon (1958).
En definitiva, el indice de covariacion entre inversiéon en RR.HH. y productividad laboral
puede ayudar a dar mas fiabilidad y credibilidad a la medicion de la sostenibilidad, facilitan-
do a profesionales, instituciones y entidades inversoras el reconocer realmente la probabi-
lidad de desarrollo a largo plazo de una empresa. Ademas, es un indicador sencillo y facil
de obtener, generalizable a cualquier tipo de empresa, que refleja fielmente las actuaciones
del dia a dia de una empresa y el modo de concebir estratégicamente su relacién laboral.

De forma similar a estudios empiricos precedentes (por ejemplo, Cobb y Stevens, 2017;
Roca Puig, 2018), los resultados de esta investigacion avalan el papel activo y significativo
de la politica laboral de las empresas en la consecucién de una mayor igualdad social. En
particular, nuestro estudio confirma que cuanto mas sostenible sea la relacién laboral de las
empresas en términos de un mayor equilibrio organizativo entre los intereses de las perso-
nas empleadas (i. e., inversion en RR.HH.) y del empresariado (i. e., productividad laboral),
mas sostenible serd la sociedad gracias a la creaciéon de una menor desigualdad social.
Esta afirmacion se confirma usando dos diferentes indicadores de desigualdad social, a
saber, el indice de Gini y el indice S80/S20, lo cual afianza mas si cabe este postulado.
Complementariamente, esta congruencia de resultados usando estos dos indicadores de
desigualdad social manifiesta que un aumento del equilibrio organizativo en las empresas es
doblemente beneficioso para la sociedad, dado que ademas de reducir el nivel de dispersién
de la distribucién de renta del promedio de la poblacion, medido por el indice de Gini, esa
reduccion se advierte también en los estratos extremos de renta de la poblacién, medidos
por el indice S80/S20. Es de subrayar que el tipo de desigualdad social que recoge el indice
S80/S20 es la mas problematica, dado que en sociedades con un elevado indice S80/S20
las personas situadas en el extremo inferior de renta a menudo sufren de privaciones
materiales y corren el riesgo de exclusion social al situarse por debajo del umbral de pobre-
za de una sociedad. La aparicién de bolsas de pobreza es una de las consecuencias mas
nocivas de la desigualdad social que obstaculiza ostensiblemente la consecucién de unas
condiciones de vida dignas y un progreso humano satisfactorio en sociedades desarrolladas
(Iceland, 2003; Llano Ortiz, 2016).
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Como se ha expuesto con anterioridad, se observa que la inversién en RR.HH. afecta
a la desigualdad social en la medida en que: a) es un componente del equilibrio organiza-
tivo y b) el equilibrio organizativo necesita incorporar su efecto indirecto a través de la in-
version en RR.HH. para ejercer un efecto total significativo sobre la desigualdad social. El
equilibrio organizativo prevalece sobre la inversién en RR.HH. como factor explicativo de la
desigualdad social. Este resultado tiene importantes repercusiones académicas y practicas.
Desde un punto de vista académico, se avala la conveniencia de adoptar una aproxima-
cién de «mejor ajuste» en detrimento de una aproximacion «de mejor practica» en el estu-
dio del impacto de la gestion de los RR.HH. sobre el desarrollo sostenible de la sociedad.
Mientras que el primer marco normativo ensalza la importancia de examinar el ajuste o in-
terrelacion de las practicas/inversiones en RR. HH. con otros elementos organizativos como
factor explicativo de terceras variables, el segundo marco normativo analiza las practicas/
inversiones en RR.HH. de forma independiente del resto de caracteristicas organizativas y
aboga por defender su efecto directo sobre terceras variables (Boxall y Purcell, 2000; Kelli-
her y Perret, 2001). En particular, el grado de ajuste (covariacién) de la inversion en RR. HH.
con la productividad laboral surge en este estudio como el elemento nuclear que afecta a
la desigualdad social. Desde un punto de vista practico, dado que el ajuste entre inversién
en RR.HH. y productividad laboral es el factor explicativo basico, el fijar un determinado
nivel en alguno de estos dos componentes del equilibrio organizativo sin tener en cuenta
el nivel del otro puede tener consecuencias contrapuestas sobre la desigualdad social. Por
ejemplo, si se fija por ley un determinado nivel minimo de compensacion a las personas em-
pleadas para cualquier empresa, las consecuencias podrian ser diferentes en funcién de si
esa cuantia acerca a las empresas a mejorar (0 no) su grado de consistencia o ajuste con
su respectivo nivel de productividad laboral. Un razonamiento similar se podria realizar si
se pretende fijar por ley un determinado nivel de productividad laboral. En la medida en que
para algunas empresas ese nivel mejorase su grado de ajuste con la inversion en RR.HH.,
entonces se produciria una reduccioén de la desigualdad social; por el contrario, para otras
empresas podria representar un peor ajuste, lo cual haria aumentar la desigualdad social
en el territorio en el que se localizan.

Por ultimo, cabe destacar que los resultados de esta investigacion avalan la existencia
de una interdependencia positiva entre la productividad laboral, la inversion en RR.HH. y la
igualdad social, lo cual respalda el principio de «valor compartido» auspiciado por Porter y
Kramer (2006, 2011), en el que la viabilidad empresarial se alcanza al unisono con el pro-
greso de la sociedad. En un sentido similar, la «<Agenda 2030 para el desarrollo sostenible»
defiende la presencia de un «crecimiento econémico inclusivo» que compatibilice los obje-
tivos econdmicos y sociales. En esta investigacion, el progreso econdmico viene represen-
tado por la productividad laboral y el progreso social se manifiesta a dos niveles, a nivel de
empresa por la inversién en RR.HH. y a nivel de sociedad por la igualdad social. En sinte-
sis, la rentabilidad empresarial, el bienestar de las personas empleadas y el bienestar de la
sociedad son propdsitos complementarios.
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5.2. Limitaciones y futuras lineas de investigacion

El enlace entre la gestién de los RR.HH. y las condiciones de vida de la poblacion es una
linea de investigacion esencial que apenas se ha desarrollado empiricamente. El estudio
presentado en esta investigacion plantea una propuesta original de comprobar la interre-
lacion dinamica entre productividad laboral, inversién en RR.HH. y desigualdad social. Sin
embargo, esta investigacion debe considerarse como un paso inicial para explorar como
las actuaciones y decisiones en el campo de la gestién de los RR. HH. pueden incidir en el
bienestar de la sociedad. El papel notorio de la inversion en RR.HH. en la creacion de una
sociedad prospera, caracterizada por una reducida desigualdad social, presenta un atractivo
reto de andlisis y reflexion para el sector académico y profesional de la gestion de RR.HH.
que necesita de investigaciones futuras.

A este respecto, segun la «Agenda 2030 para el desarrollo sostenible», los 17 objetivos
de desarrollo sostenible que propone estan interrelacionados, por lo que con frecuencia
la clave del éxito de uno de ellos dependera de aspectos referentes a otro. Por ejemplo,
es dificil mejorar aspectos medioambientales sin avanzar de forma simultanea en cues-
tiones mas sociales como reducir la desigualdad de ingresos de la poblacion (Agyeman
et al., 2002). Las zonas geograficas con una distribucién de ingresos mas equitativa tien-
den a tener una mayor calidad ambiental (por ejemplo, menor contaminacion). Como su-
brayan Eizenberg y Jabareen (2017), una menor desigualdad social reduce la alienacion
de las personas en sus espacios de vida y, por lo tanto, aumenta su concienciacion por
los problemas ambientales. El concepto de equidad hace hincapié en la justicia social y
econdmica, al tiempo que aborda el cambio climatico. Liu et al. (2018) confirman esta co-
nexién al interrelacionar la desigualdad social con la degradacion ambiental. Por lo tanto,
seria interesante que investigaciones futuras incluyesen esta variable ambiental y de este
modo examinar la relacion indirecta, via desigualdad social, entre el equilibrio organizativo
y la contaminaciéon ambiental.

Por otra parte, es de resefiar que la base de datos ESEE solo incorpora empresas indus-
triales, no del sector de servicios. Dadas las caracteristicas singulares de ambos sectores
de actividad (por ejemplo, mayor intensidad laboral de las empresas de servicios), puede
ocurrir que la magnitud del equilibrio organizativo sea diferente en ambos sectores y, a su vez,
esa diferente intensidad afecte también de manera particular al impacto del equilibrio orga-
nizativo en la desigualdad social. Por consiguiente, investigaciones futuras que usen otras
fuentes de informacion podrian replicar este estudio en el ambito de las empresas de servi-
cios y realizar un andlisis comparativo entre estos dos sectores. Asimismo, la ESEE no dis-
tingue entre diferentes tipos de personas empleadas. Investigaciones futuras podrian realizar
esta diferenciacion (por ejemplo, personas trabajadoras vs. personal directivo) y examinar si
existe un diferente equilibrio organizativo entre ellas, lo cual permitiria vincular esta investi-
gacién con estudios previos de gestion de los RR.HH. que se han centrado en esta cues-
tién (por ejemplo, Tolbert y Castilla, 2017; Tsui et al., 2018). Por ultimo, desde un punto de
vista metodoldgico, seria también positivo que futuras investigaciones pudiesen realizar un
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analisis multinivel en el estudio del vinculo empresa-sociedad. Dicho tipo de andlisis no es
recomendable en este trabajo dado el reducido niumero de regiones (i. ., 17 comunidades
autonomas) en las que se divide el territorio espafol. Segin Maas y Hox (2005), el tamafio
de la muestra a nivel de sociedad requeriria de un minimo de 30 regiones. Para solventar
esta limitacion, investigaciones futuras podrian aumentar el nUmero de regiones, ya sea re-
plicando este estudio en otro pais con un mayor numero de circunscripciones (por ejemplo,
Estados Unidos es una unién federal de 50 Estados), o bien incorporando mas demarcacio-
nes territoriales extendiendo el ambito de estudio a todas las regiones de la Unién Europea.

Lamentablemente, la grave pandemia producida por la COVID-19 que actualmente esta
afectando a todos los paises, con especial virulencia en Espafa, probablemente alterara el
valor ético de equidad o justicia distributiva en las organizaciones. Tras la aparicién de dos
actitudes contrapuestas derivadas de esta pandemia, a saber, la solidaridad humana vy el
distanciamiento social, ¢nos volveremos mas éticos y justos, primando comportamientos
organizativos de colaboracién entre diferentes grupos de interés (por ejemplo, empresariado
vs. personas empleadas) que intenten compatibilizar y satisfacer sus diferentes intereses
0, por el contrario, nos volveremos mas egoistas e indiferentes, primando comportamien-
tos oportunistas en los que cada grupo de interés intente maximizar sus propios objetivos?
Para dar respuesta a esta cuestion, investigaciones futuras podrian replicar este estudio y,
adoptando un punto de vista comparativo, analizar si existen diferencias significativas en
las relaciones propuestas entre inversion en RR.HH., productividad laboral y desigualdad
social entre un periodo de tiempo anterior y otro posterior al 2020. Este afio puede marcar
un punto de inflexion que modifique sustancialmente el nivel de equilibrio organizativo en
las empresas espafnolas y, en consecuencia, afectar al nivel de desigualdad social de las
diversas comunidades auténomas.
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ANEXO

Tabla I. Distribucion del nimero de empresas por comunidades autbnomas

Andalucia 193 9,4%
Aragdn 62 3%

Asturias, Principado de 47 2,3%
Balears, llles 28 1,4%
Canarias 29 1,4%
Cantabria 23 1,1%
Castilla'y Ledn 114 5,6 %
Castilla-La Mancha 112 5,5%
Cataluna 480 23,4 %
Comunitat Valenciana 292 14,2%
Extremadura 34 1,7%
Galicia 132 6,4 %
Madrid, Comunidad de 196 9,6%
Murcia, Region de 62 3%

Navarra, Comunidad Foral de 68 3,3%
Pais Vasco 144 7%

Rioja, La 35 1,7%
Total 2.051 100 %
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Tabla Il. Codificacion y glosario de los indicadores de la ESEE

Personal total medio. Suma de los siguientes conceptos: personal asalariado fijo a tiempo

PTMN ) . ) . :
completo, 1/2 del personal asalariado fijo a tiempo parcial y el personal eventual medio.

Gastos totales en formacion. Valor de los gastos externos en la formacion de las perso-

GEFT o -
nas empleadas que se realizd en el ano. Expresado en euros.

Personal eventual medio. Media aritmética de eventuales de cada trimestre, cuando este
EVENME numero ha variado significativamente; o nimero de eventuales a fin de afio, cuando no
ha variado de forma significativa.

Costes de personal. Recoge los sueldos y salarios brutos, las indemnizaciones, las coti-
CP zaciones sociales a cargo de la empresa, las aportaciones a sistemas complementarios
de pensiones y otros gastos sociales. Expresado en euros.

Productividad por persona empleada. Valor afiadido, en miles de euros, dividido por el
personal total medio. Esta variable se calcula solamente para las empresas con valor ana-

PTN . . - . o
dido no negativo. El valor afiadido se define como la suma de las ventas, la variacion de
existencias y de otros ingresos de gestion menos las compras y los servicios exteriores.

IN Inmovilizado neto total. Valor del inmovilizado menos la amortizacion acumulada y provi-

siones. Expresado en euros.

Fuente: Fundacién SEPI.

Tabla lll. Calculo de las variables organizativas

Inversion en RR. HH. Media aritmética de los valores estandarizados de las siguientes
tres variables:

1. Proporcion de empleados permanentes (1 — (Personal eventual medio/Personal

total medio)) 1-(EVENME/PTMN)
2. Gastos en formacion por empleado (Gastos en formacion/Personal total medio) GEFT/PTMN
3. Coste de personal por empleado (Costes de personal/Personal total medio) CP/PTMN
Productividad laboral Lg (PTN)
Tamafo organizativo Lg (PTMN)
Intensidad de capital de la organizacion Lg (IN/PTMN)

Fuente: Roca Puig (2018) y elaboracién propia.
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Figura I. Evolucién de la desigualdad social por comunidades auténomas
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Figura Il. Parametros estandarizados de los modelos
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Nota. Por simplicidad, se omite la presentacion de las variables de control.
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