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Este trabajo tiene un doble propoésito. El primero es analizar algunos
aspectos relacionados con la desigualdad y con la distribucion del crecimiento
econdmico, habido en las ultimas décadas, entre los distintos estratos de renta
de la poblacién mundial. Resaltaré la importancia que tiene utilizar en los ana-
lisis empiricos de esta naturaleza la informacion derivada de los registros publi-
cos. Dentro de la dificultad de caracterizar un concepto tan multidimensional
como el de la igualdad de oportunidades, que pueda ser utilizado en la practi-
ca, prestaré especial atencion a una de sus dimensiones mas observables, que
es la de la movilidad social. Utilizaré dos métricas distintas para caracterizar la
movilidad social y, a continuacién, verificaré empiricamente la relacion entre
cada una de ellas y la desigualdad, medida a través del indice de Gini.

El segundo de los dos objetivos de este escrito es el examen, desde el
planteamiento de la igualdad de oportunidades, del notorio problema de la bre-
cha de género. Se entiende por brecha de género la diferencia entre una métrica
—o indicador— masculina y una femenina correspondiente a una determinada
actividad relacionada con su bienestar y desarrollo humano. Puede entonces
hacer referencia, entre otras, a una actividad relacionada con la salud, la educa-
cion, la economia y la politica. Aqui me centraré, basicamente, en la brecha sa-
larial de género en los paises de la Union Europea (UE). En el transcurso de la
exposicion analizaré las causas de tal tipo de brechas, asi como alguna de las
medidas que se suelen aceptar para su cierre. Terminaré tratando con mas dete-
nimiento aquella que mas se ha generalizado en los paises desarrollados, que es
la imposicion de cuotas. Diferenciaré claramente entre los criterios de igualdad
de oportunidades y los meritocraticos haciendo, a continuacion, especial refe-
rencia a los resultados obtenidos al aplicarse en los consejos de administracion
de las empresas.
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DESIGUALDAD, CRECIMIENTO Y SU DISTRIBUCION

Hace ya catorce anios [véase Terceiro (2000)] que expuse algunas de
estas cuestiones sobre desigualdad en mi intervencion en este Pleno. Por tal
motivo, no trataré en esta ocasion temas que creo importantes, pero que ya
abordé entonces. Entre ellos cabe citar los criterios y métricas para cuantificar
la desigualdad, las diferencias entre pobreza y desigualdad vy, en fin, algunos
aspectos de la relacion entre crecimiento econémico y desigualdad. En todo
caso, y como es 16gico, algunas de las ideas que expondré aqui son una pro-
longacion de las ya expuestas entonces. También quiero senalar que nuestro
compariero Alfonso Novales ha abordado con el rigor y la claridad que le ca-
racterizan, al menos en tres ocasiones, diferentes aspectos de tal problema en
el Pleno de esta Real Academia.

Ya en 1948 se incorporaron en la Declaracion Universal de los Dere-
chos Humanos los derechos sociales como aquellos que facilitan a los ciuda-
danos la autonomia, igualdad y libertad que les permitan el acceso a los
bienes necesarios para una vida digna. Pese a la claridad de este propdsito,
asi formalmente enunciado, la dificultad estriba en definir politicas eficaces
para llevar a la practica estos preceptos de igualdad y libertad en los actuales
modelos del estado de bienestar, ya que la idea de igualdad es compleja y
multidimensional.

El debate se establece entre aquellos que piensan que la desigualdad,
ademds de injusta y socialmente destructiva, acarrea serios problemas desde el
punto de vista del desarrollo econémico y entre aquellos otros que creen que
los estados de bienestar, tal y como hoy estan desplegados, anulan los incenti-
vos de los ciudadanos de rentas bajas para progresar y distorsionan los de los
emprendedores que, al fin y al cabo, son quienes generan riqueza. Por esta
razon, estos Ultimos piensan que la desigualdad es un resultado inevitable y
natural de este proceso y que, como mucho, es inocua.

Ahora bien —y como en alguna otra ocasion ya he sefialado—, aun
reconociendo que el problema de los incentivos es un aspecto central de la
teoria econémica moderna, lo cierto es que con el transcurso de los afos el
resultado de las investigaciones, tanto tedricas como empiricas, ha ido cambian-
do los supuestos y prejuicios sobre la relacion entre desigualdad y crecimiento
econdmico. No obstante, como con frecuencia sucede en las ciencias sociales,
no es posible hacer afirmaciones rotundas que sean vilidas para cualquier pais
con independencia de su nivel de desarrollo econémico y de la calidad de sus
instituciones. Sin duda, el crecimiento econdmico tiene siempre efectos sobre
los niveles de desigualdad, pero su signo y su magnitud dependen de las carac-
teristicas especificas de tal crecimiento vy, desde luego, del tipo de instituciones
econdémicas, politicas y sociales de la realidad en que tiene lugar. Por consi-
guiente, la dicotomia que, a menudo con insistencia y con cardcter general, se
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establece entre las politicas econémicas que promueven el crecimiento y las
que promueven la igualdad es falsa y, con frecuencia, interesada.

Una consideracion previa al entrar en este debate es reconocer que lo
relevante debe ser analizar la forma en que estan distribuidas las oportunida-
des, mas que la forma en que estin distribuidos los resultados. En efecto, con-
ceptualmente la desigualdad puede considerarse desde dos puntos de vista
distintos. La vision ex post constata que la desigualdad en los niveles de riqueza,
de renta o de consumo ha sido —y sigue siendo— una evidencia empirica tan-
to dentro de las fronteras nacionales como entre los diferentes paises. La vision
ex ante considera la distribucion de aquellas circunstancias que los individuos
heredan o a las que involuntariamente tienen que hacer frente, y que condicio-
nan de manera determinante sus logros personales y profesionales. Con el
planteamiento ex post se llega a la que se conoce como desigualdad de resulta-
dos. El planteamiento ex ante conduce a la desigualdad de oportunidades.

Por ello, lo importante es analizar el origen de estas desigualdades de
resultados. Cuando tienen su génesis en la desigualdad de oportunidades debe-
ria haber motivos para una seria preocupacion. No solo por ir en contra de
principios basicos y generalmente aceptados, como los que se enuncian, por
ejemplo, en la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, sino también
por razones de eficiencia econdémica. En efecto, puesto que el talento potencial
esta distribuido entre todos los estratos socioeconémicos, es claro que propiciar
una mayor igualdad de oportunidades, obviamente también desde el punto de
vista de género y raza, facilita que las capacidades y los talentos se asignen a
aquellas actividades en las que se tienen ventajas competitivas. Se generan asi
las condiciones adecuadas para que los individuos utilicen dichas ventajas, lo
cual, como es bien sabido, resulta necesario para el buen funcionamiento de las
economias de mercado. Pero, ademas, la desigualdad de oportunidades viene
acompanada con frecuencia de llamativas disparidades de influencia y poder
entre personas de distinto género, raza o condicion social, por lo que tienen
una cierta inercia a que se perpetien.

Una diferencia clave entre estos dos conceptos de desigualdad es su
caracterizacion o su medida. Es bien sabido que los problemas de medir las
magnitudes econémicas y sociales son recurrentes no solo desde un punto de
vista teorico, sino también empirico, y asi sucede con la idea de bienestar. De-
finiremos la renta como el flujo que se deriva de un determinado stock de ri-
queza. La riqueza individual cabe agruparla en tres categorias: la riqueza fisica
—representada por bienes de esta naturaleza—, la riqueza financiera y el capi-
tal humano, que tiene a su vez dos origenes diferenciados: uno el derivado de
las inversiones realizadas previamente en educacion y aprendizaje y otro el
derivado del talento natural. Un ejemplo obvio de talento natural es Mozart, a
quien dificilmente podremos emular por mucha educaciéon o entrenamiento
previo que recibamos, pero también se entienden como tal, en sentido mas
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amplio, las condiciones fisicas y la salud. Estos diferentes tipos de riqueza pro-
ducen flujos de renta; en particular, el capital humano en el tiempo asignado al
trabajo genera la correspondiente retribucion monetaria, mientras que en el
dedicado al ocio produce la satisfaccion y el placer que obtenemos de cierto
tipo de actividades, lo que es dificilmente mensurable en términos monetarios.

Asi pues, una correcta definicion de renta deberia incorporar sus dos
componentes: la monetaria y la no monetaria. Definida de esta forma, es una
medida del consumo potencial del individuo, es decir, de su capacidad de con-
sumir bienes, incluido el ocio. Sin embargo, a la hora de diferenciar ambas
componentes aparecen ya indudables dificultades. En primer lugar, la imposi-
bilidad de medir la renta no monetaria. Ademas, el hecho de que no exista re-
lacion sistematica alguna entre la renta monetaria y la no monetaria hace que
utilizar solamente la renta monetaria —camino que en la practica estamos obli-
gados a seguir— como el valor que representa la renta total sea solo una apro-
ximacion a la realidad. De hecho, al emplear —como haremos a lo largo de este
trabajo— rentas y valores monetarios, las desigualdades pueden estar sobrees-
timadas o subestimadas por diversas razones. Por ejemplo, dos individuos con
gustos y preferencias diferentes pueden hacer elecciones desiguales en cuanto
a su tiempo de trabajo y de ocio. Ademas, la distincion entre las actividades de
ocio y las de trabajo no esta claramente establecida para todos los individuos y
situaciones; asi, estudiar o seguir formandose a lo largo de la vida profesional
puede ser ocio en algunos casos y trabajo en otros, ya que a medio y largo
plazo pueden devenir en actividades productivas. Por otra parte, estos dos mis-
mos individuos pueden estar en distintas etapas de su vida, por ejemplo en el
periodo de aprendizaje, en su madurez profesional o en su etapa de jubilacion.

En consecuencia, y por las dificultades ya sefialadas, en adelante me
referiré, exclusivamente, a rentas monetarias. Pero aun asi el problema de me-
dicion de la desigualdad dista mucho de estar resuelto. Desde luego, durante
las Gltimas décadas se ha acumulado un conjunto muy amplio de métricas para
cuantificar la desigualdad de resultados, tanto a partir de encuestas como de
datos procedentes de los registros administrativos publicos y, en algunos casos,
de instituciones privadas. Esta informacion permite hacer, entre otras, afirma-
ciones tales como que la desigualdad de resultados, en un determinado pais, ha
aumentado durante la dltima década, o que la desigualdad de resultados en ese
pais, en un afio dado, es mayor que en otro. Sin embargo, no se tiene el mismo
soporte de informacion para poder hacer comparaciones anilogas en el caso
de la desigualdad de oportunidades, entre otras razones —como veremos—,
porque esta caracteristica no es observable en todas sus dimensiones vy, por
tanto, es dificilmente mensurable.

Los tremendos avances habidos en las técnicas para tratar, almacenar y

transmitir datos, junto con su creciente accesibilidad, han convertido la econo-
mia basicamente en una ciencia empirica, en la que las fronteras con otras
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ciencias sociales se estan diluyendo con los citados avances. La actual investi-
gacion empirica en economia utiliza con frecuencia, y de forma complementa-
ria, datos procedentes de encuestas y de registros administrativos y, en algunos
casos, de ciertos ensayos con sus asociados grupos experimentales y de control.
En mi opinion, hoy es muy dificil hacer aportaciones serias en este cruce de
ciencias sociales sin una formacién sélida y actualizada en técnicas de compu-
tacion, manejo de bases datos y métodos econométricos. Como con frecuencia
este no es el caso, abunda la falta de rigor en tal tipo de anilisis, lo que se
traduce en enfaticas afirmaciones sin una base empirica seria o, en el mejor de
los casos, en simples lugares comunes.

En la cuestion que nos ocupa desde el punto de vista de la realidad
espafiola, la Encuesta Financiera de las Familias (EFF), que se publica desde el
ano 2002, proporciona informacion acerca de las condiciones financieras de las
familias, es decir, sobre sus niveles de riqueza, ingresos y gastos. Combinar esta
informacion con la contenida en las bases de datos administrativos de la renta
es la estrategia adecuada para abordar anilisis de desigualdad. Es obvia la ven-
taja del empleo de datos administrativos, ya que son de mayor calidad que los
derivados de las encuestas y, ademas, el tamano de la muestra es la poblacion
objeto de anidlisis. También por sus propias caracteristicas tienen una dimen-
sion longitudinal, 1o que permite hacer inferencias dindmicas sobre los indivi-
duos o unidades objeto del anilisis.

Parece claro que las diferencias que se pueden llegar a obtener utili-
zando uno u otro tipo de datos pueden llegar a ser cuantitativamente impor-
tantes, y, en algunos casos, también pueden ser cualitativamente muy dispares.
Puesto que el problema de la desigualdad, como ya he senalado, es complejo
no cabe describirlo con un par de indicadores o por un simple grafico. Ahora
bien, aun intentindolo hacer de esta manera hay algunos caminos mas prove-
chosos e ilustrativos que otros. Veamos un ejemplo en el que en un caso se
utilizan solo datos de encuestas, y en el otro las encuestas se complementan
con informacién macroeconémica de las cuentas nacionales, asi como con
informacion microeconomica derivada de las rentas de los individuos.

Probablemente el resultado mas conocido, de los publicados la dltima
década, sobre la evolucion de la desigualdad de resultados a nivel global es el
que se conoce en la literatura como la curva del elefante. Tiene su origen en un
trabajo del Banco Mundial del afio 2013, publicado anos mis tarde por sus au-
tores en Lakner y Milanovic (2016a) [véase la fig. 1]. En este grafico se represen-
ta el crecimiento de la renta, en el periodo de 20 anos que media desde la
caida del muro de Berlin en 1988 hasta el afio 2008, para los distintos estratos
de la poblacion mundial, ordenados de menores ingresos a mayores ingresos
en sus correspondientes percentiles. En efecto, la curva asi representada recuer-
da al perfil de un elefante, que con la recreacion realizada por Caroline Freund
(2016) se pone mas visualmente de manifiesto.
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Lo primero que se hace visible en el grafico es el enorme éxito econémi-
co que miles de millones de personas, una gran parte de la poblacion mundial,
han vivido en esos 20 afios. Pero dentro de este éxito global destacan ante todo
dos grupos ganadores: la clase media global, aquellos que estin entre el percentil
del 20 % y del 60 % —que corresponde en mayor medida a ciudadanos de China,
de India y del Africa subsahariana— y los extremadamente ricos, en general, con-
centrados en América del Norte y Europa. Frente a estos dos grandes grupos con-
trasta, singularmente, el de aquellos individuos situados en lo que en el grafico es
el cuello del elefante, es decir, los comprendidos entre el percentil del 80 % y del
90 %, que han visto sus rentas estancadas en esos 20 afios. Existe un cierto debate
en la literatura académica, sobre la caracterizacion de los ciudadanos de ese gru-
po. Lakner y Milanovic afirman que corresponden a las rentas medias y parte de
las rentas bajas de los paises desarrollados de Europa y de EE. UU. Mientras que
otros autores sostienen que tal situacion se ha originado por el estancamiento de
Japon y el derrumbe econdmico de los paises de la antigua Unién Soviética, [véa-
se Corlett (2016) y Freund (2016)]. En su contestacion a estas criticas Lakner y
Milanovic (2016b) se reafirman en sus observaciones originales.

FIGURA 1
«Curva del elefante» 1988-2008
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Fuente: Grifico de Lakner, C. y B. Milanovic (2016); silueta del elefante afiadida por Caroline
Freund (2016).
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La informacién utilizada por Lakner y Milanovic se basa, en exclusiva,
en datos de casi 600 encuestas del Banco Mundial recogidas para 5 anos di-
ferentes, previamente ajustadas por el poder de paridad de compra a délares
del afio 2005. Afios mas tarde, Alvaredo y otros (2018a y 2018b), entre los que
estd el acreditado economista Piketty, actualizaron la curva del elefante en dos
sentidos. La extendieron en el tiempo hacia atras hasta 1980 y hacia adelante
hasta el afio 2016, y ademas utilizaron informacién adicional para tratar de
reconciliar el resultado de las encuestas con las cuentas nacionales y con los
registros administrativos de la renta de los paises considerados en el analisis.
Obsérvese que este nuevo periodo, 1980 a 2016, incluye acontecimientos eco-
noémicos muy relevantes, tales como la crisis financiera tltima y el subsiguien-
te periodo de recuperacién, asi como la totalidad de la década de los 80, en
la que China consolidé su gran despegue econdmico. Ademads, los criterios
con los que se elaboraron los niveles de renta difieren en uno y otro trabajo:
en el primero las encuestas preguntaban, simplemente, acerca de los niveles
de ingresos o de consumo, y se utilizaron de manera indistinta; en el segun-
do, se parte de las rentas nacionales que se distribuyen entre los distintos
percentiles.

En este segundo trabajo se genera otro grafico, véase la fig. 2, que cam-
bia el perfil del anterior, como consecuencia de un mejor cilculo de las rentas
y de haber alargado el periodo de tiempo considerado. El perfil resultante de
esta nueva curva prolonga el cuello del elefante y también la trompa, que, la
sitia en una posicion practicamente vertical. Obsérvese, también, el sustancial
aumento que aparece en el incremento de las rentas, consecuencia, en gran
medida, de la mayor precisién en su estimacion. Este efecto, es singularmente
relevante en las rentas mas altas comprendidas en el dltimo percentil, ya que
como es bien notorio estas rentas estan significativamente infravaloradas en los
resultados de las encuestas. Notese el cambio de escala que los autores intro-
dujeron en el dltimo percentil para poner asi mejor de manifiesto los incremen-
tos de renta habidos dentro de €l.
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FIGURA 2
«Curva del elefante» de desigualdad y crecimiento global 1980-2016
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Fuente: Alvaredo y otros (2018a), figura 2; y Alvaredo y otros (2018b), figura E4.

Sin duda, los resultados para este nuevo periodo de 36 anos cambian
cuantitativamente, pero no cualitativamente, las conclusiones del trabajo ori-
ginal de Lakner y Milanovic. El incremento habido en las rentas entre el per-
centil del 70 % y del 90 % sigue siendo el menor de todos, y en €l estan situa-
dos los ciudadanos de rentas bajas y medias de los paises desarrollados,
volviendo a ubicar a este colectivo como el que se ha beneficiado en menor
medida de los avances econémicos habidos en este periodo de 36 anos a
partir de1980.

También de la fig. 2 se deduce el desorbitado crecimiento que, en el
periodo analizado, tuvieron las rentas de las €lites mundiales, que alcanza has-
ta el 240 %, y que es cinco veces superior al que tuvo el conjunto de las rentas
medias y bajas de los paises desarrollados. En fin, son otras muchas las conclu-
siones que de este andlisis se pueden derivar, por ejemplo, que el 50 % mas
pobre de la poblacion mundial capturd el 12 % del crecimiento global y el 1 %
mads rico se beneficio del 27 % del crecimiento total.
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Estos grificos muestran que la apertura de mercados y el proceso de
globalizacion produjeron un progreso y generacion de riqueza sin precedentes,
pero también parece evidente que amplios sectores de la poblacion no solo no
se beneficiaron de ella, sino que, en términos relativos, sufrieron una pérdida
de bienestar. Muchos analistas atribuyen el aumento de los populismos en los
paises desarrollados a la situacion, que afecta a sus clases bajas y medias, de
escaso crecimiento de sus rentas en términos absolutos y a su deterioro en tér-
minos relativos. Ello conduce, con frecuencia, a una enmienda a la totalidad del
proceso de globalizacién por haber dejado atrds a estos sectores, sin reparar en
los extraordinarios beneficios que report6 al resto. Los populismos proponen,
entonces, que es a esta gente a la que hay que devolver las rentas y los trabajos
que la globalizacion se ha llevado, como si este hecho fuera exclusivamente
una consecuencia inevitable del proceso de globalizacion, olvidindose de que
la racionalidad de las politicas concretas y la calidad de las instituciones de
estos paises, también juegan un papel determinante para impedir que amplios
segmentos de las clases medias se queden rezagados. Alejar a estas amplias
capas de poblacion de los paises desarrollados de esta situacion requiere poli-
ticas que conduzcan a un fortalecimiento del estado de bienestar, asi como
estrategias redistributivas mas eficientes, en un marco de una economia mas
flexible e innovadora.

Justin Sandefur (2018), utilizando la misma informacién que la emplea-
da por Alvaredo y otros (2018b), ha construido la curva para el mismo periodo
de 20 anos —de 1988 a 2008—, que el considerado en el trabajo de Lakner y
Milanovic. El resultado es la fig. 3 que, como vemos, tiene una forma distinta a
la de estos autores. La imaginacion la lleva a asemejarse mds al legendario ani-
mal del lago Ness, familiarmente conocido como Nessie. Por consiguiente, con
estos nuevos datos, el elefante se ha convertido en Nessie. Pese a tal transfor-
macion, este resultado vuelve a confirmar que los que mas han perdido en
términos relativos son los segmentos de poblacion comprendidos entre el per-
centil del 70 % y del 90 %, en los que estin incluidos las rentas medias y bajas
de los paises desarrollados.
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FIGURA 3

Nueva «curva del elefante» 1988-2008: el «monstruo del lago Ness». Reproduccion de la
curva del elefante de Alvaredo y otros (2018b) con su informacion para 1988-2008
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Fuente: Sandefur (2018).
Nota: Reproduccion de la figura E4 del World Inequality Report 2018 limitada al periodo 1988-2008.

Pero lo que también, y sobre todo, me interesa resaltar al comentar las
discrepancias cuantitativas entre estos dos trabajos, tan pioneros en el analisis
y evolucion de la desigualdad a nivel global, es que, mas alla de posibles dife-
rencias metodologicas, la causa fundamental de estas discrepancias es la cali-
dad de la informacion que utiliza el mas reciente de los citados trabajos, ya
que esta derivada no solo de encuestas, sino también de fuentes de informa-
cion de registros administrativos. Como ya ha quedado dicho, esta es hoy una
tendencia muy sobresaliente en los trabajos de economia empirica y, especial-
mente, debe serlo también en aquellos relacionados con la desigualdad. La
importancia de incorporar estas fuentes de informacion estadistica es incues-
tionable.

En el panorama de la investigaciéon académica actual se vislumbran,
en cuanto al andlisis de la desigualdad, dos grandes lineas de trabajo, y ambas
utilizan informacion procedente de registros administrativos. La que se centra
basicamente en la desigualdad de riqueza e ingresos en la linea de los traba-
jos de Piketty (2014 y 2020), y la relacionada con la desigualdad intergenera-
cional, en la que destacan los pioneros trabajos de Raj Chetty y otros (2014a
y 2014b).
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Valga lo dicho hasta aqui como ejemplo representativo tanto de los
avances que se han hecho en la caracterizacion de la desigualdad de resultados
como en las fuentes de informacion estadistica que se utilizan para su analisis
que, como hemos sefialado, no esta exenta de dificultades. Volvamos ahora a la
caracterizacion de la igualdad de oportunidades, que es un problema todavia
sustancialmente mas complejo.

DESIGUALDAD Y MOVILIDAD SOCIAL

Con el transcurso de los afnos se ha afianzado la idea de que al reco-
nocimiento explicito de la igualdad de derechos civiles y politicos que conlleva
que «odos los hombres son, por naturaleza, libres e iguales», es necesario ana-
dirle los indispensables derechos econémicos y sociales o derechos de la igual-
dad, que hagan posible en la prictica la realizacion de las libertades. Este reco-
nocimiento se ha plasmado en el que conocemos como estado de bienestar,
término que quedo asi acufiado después de la Segunda Guerra Mundial.

La filosofia politica contemporanea ha tratado exhaustivamente el pro-
blema de la igualdad de oportunidades, en especial desde la segunda mitad del
siglo pasado. Quiza las dos visiones contrapuestas mas originales en este debate
son la representada por Nozick (1974) en su Anarquia, Estado y Utopia y la ela-
borada por Rawls (1971) en su Teoria de la Justicia. El primero, como defensor,
exclusivamente, de los derechos naturales y un Estado minimo; el segundo, como
defensor de un Estado con una significativa capacidad de distribucion, que con-
sidera obligada en toda economia de mercado. Otros autores que hicieron con-
tribuciones relevantes en esta materia son Dworkin (1981), Roemer (1998) y Sen
(1980), los dos ultimos desde una aproximacion econémica mas que filosofica.
En concreto, Amartya Sen piensa que la propuesta de Rawls es insuficiente, pues
considera que los bienes y los recursos ayudan a la igualdad de oportunidades,
pero afirma que no bastan si faltan las capacidades para usarlos.

El propdsito de mi intervencion no es, en absoluto, contribuir al deba-
te normativo sobre la definicion de igualdad de oportunidades, ni siquiera pre-
tendo evaluar las distintas aproximaciones al problema de los citados autores.
Aunque lo pretendiera, no me sentiria capacitado para ello. Mi propdsito es
esencialmente mas practico, en la linea del trabajo de Bourguignon (2018), y
del mas reciente del World Economic Forum, [véase WEF (2020)].

Caracterizando la desigualdad de oportunidades como la desigualdad
en das circunstancias que estin mas alla del control de los individuos», se pre-
senta la dificultad de que nunca serd posible observar las diferencias entre los
individuos a través de todas las circunstancias que puedan configurar el éxito
econdémico o social y que sean independientes de su voluntad. En efecto, el
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hecho de que la voluntad del individuo pueda ser una circunstancia introduce
una circularidad en esta definicion que presenta dificultades evidentes. Ello es
debido a que algunas de aquellas circunstancias que no estin bajo el control de
los individuos y el propio esfuerzo y voluntad que estos desarrollan en su acti-
vidad estan causalmente relacionadas entre si de una forma relativamente com-
pleja, que es la que conduce a los resultados que al final se alcanzan.

Con todo, esta dificultad no surge con cardcter general. Por ejemplo,
existe un amplio consenso sobre que el entorno social y econémico en el que
nace y se educa un individuo, su género, su condicién étnica o su lugar de
nacimiento son caracteristicas que estin mas alla de su control. Si las razones
de la diferencia en los resultados obtenidos por los individuos tienen su origen
en alguna de estas circunstancias, puede hablarse de falta de igualdad de opor-
tunidades, y estariamos en una situacion de inequidad. No asi si estas diferen-
cias derivan con claridad de su propio esfuerzo y de decisiones personales de
las que son exclusivamente responsables. Por lo demas, si la desigualdad tiene
su origen en circunstancias aleatorias, lo que llamamos suerte, la sociedad po-
dra arbitrar mecanismos compensatorios para estas situaciones, pero ellas no
pueden ser atribuibles a una falta de igualdad de oportunidades.

En todo caso, como es obvio, sigue sin poderse contestar satisfactoria-
mente a preguntas tales como ;dénde pueden establecerse las fronteras entre
las circunstancias que conducen a una determinada capacidad natural?; ;qué
parte se debe al esfuerzo y qué otra parte es innata y, por consiguiente, exoge-
na? Asi, cuando se habla de desigualdad de oportunidades, en un extremo estan
las capacidades naturales que han sido heredadas y, en el otro, el entorno eco-
noémico y social en el que el individuo ha nacido. Entre ambos hay todavia
mucho espacio para el debate.

Por consiguiente, y desde la aproximacion practica a la que he aludido,
aqui me referiré solo a una de las dimensiones que caracteriza la igualdad de
oportunidades, que es la relacionada con la movilidad social, [véase Bourgui-
gnon (2018)]. Numerosos son los trabajos que en los Gltimos afios se han lleva-
do a cabo para estudiar los problemas referentes a la movilidad social. Aqui
tomaré, basicamente, como referencia los recogidos en OCDE (2018) y en Na-
rayan y otros (2018) publicado por el Banco Mundial.

Con frecuencia, en el andlisis de la desigualdad se tiende a creer que
los pobres y los ricos, los segmentos de menor y de mayor renta, lo son ano
tras ano y generacion tras generacion. Y esto no es asi. La movilidad intergene-
racional economica, entendida como el cambio de individuos y familias a dis-
tintos estratos de renta a lo largo del tiempo, es significativa y tiene lugar en
todas las sociedades. Existe una abundante y actualizada evidencia empirica
sobre los niveles de movilidad social en los paises desarrollados. Alguna de esta
evidencia no concuerda bien con muchas de las ideas generalmente aceptadas
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en el mundo de la politica y de la economia. Por ejemplo, con los trabajos dis-
ponibles puede afirmarse que, entre los paises industrializados, EE. UU. y el
Reino Unido estin en el grupo de menores niveles de movilidad social y los
paises nordicos entre aquellos con mayores niveles.

Aqui cabria recordar al autor de la tan repetida expresion «el suefio
americano», James Truslow Adams, quien la acufié en las paginas finales de su
libro The Epic of America [véase Adams (1931)]. Sobre la base de este suerio la
sociedad americana no veia nada malo en convivir con elevados niveles de
desigualdad, siempre y cuando hubiera una fuerte movilidad social. Pero ya no
es el caso, y esta retdrica del ascenso social sobre la base de una cierta igualdad
de oportunidades ha dejado de estar soportada por la evidencia empirica.

Diversos son los autores que a partir del trabajo pionero de Corak
(2013) intentaron relacionar empiricamente la desigualdad de resultados con la
desigualdad de oportunidades utilizando una de sus dimensiones mds observa-
bles y por consiguiente medibles como es la movilidad social. Concretamente,
en el trabajo de Corak se usa como métrica de la desigualdad de resultados el
indice de Gini, y como métrica de la movilidad social, la elasticidad de la renta
intergeneracional. Como es bien sabido, el indice de Gini es un indicador cuyos
valores estin comprendidos entre 0 y 1. El valor de 0 corresponde a la situacion
de absoluta igualdad y el valor de 1 al de absoluta desigualdad, es decir, al hi-
potético caso de que una familia o un individuo tiene la totalidad de la renta.
Es la medida de desigualdad mas utilizada, a pesar de que presenta algunas li-
mitaciones a las que ya me referi en mi citado trabajo [véase Terceiro (2006)].
La elasticidad de la renta intergeneracional también es una variable que toma
valores comprendidos entre 0 y 1, y estima qué parte de la renta de los padres
persiste en los hijos cuando estos llegan a adultos.

La representacion grifica de esta relacion se conoce, en la literatura,
como la curva del Gran Gatsby (CGG). Hace referencia al protagonista de la fa-
mosa novela de F. Scott Fitzgerald; el término fue acunado por el que fue profesor
de la Universidad de Princeton, Alan B. Krueger, en 2012, cuando era el respon-
sable de la oficina econémica del presidente de EE. UU. Varias son las interpreta-
ciones que pueden justificar el nombre dado a esta relacion, ya que el protago-
nista de la novela, Jay Gatsby, podria ser un ejemplo de movilidad social. Pero
quizas sea suficiente recordar su famoso primer parrafo, cuando el padre del
narrador le dice a su hijo: Siempre que sientas deseos de criticar a alguien [...],
recuerda que no a todo el mundo se le han dado tantas facilidades como a ti».

En la practica, esta relacion, entre desigualdad y movilidad social, se
sintetiza en la recta de la fig. 4. En ella he ampliado y actualizado la informacion
muestral utilizada por Corak (2013), incluyendo los valores de Espana y de
cuatro paises mas del G20 (China, India, Sudafrica y Brasil). También utilicé la
informacion de la cohorte de padres del ano 1970 y la del indice de Gini como
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una media de los correspondientes a los anos de 1990 a 1995. Al estimar los
parimetros de la recta de regresion se han tenido en cuenta los valores atipicos
que son influyentes, que corresponden a Sudafrica y Brasil.

FIGURA 4
Curva del Gran Gatsby (CGG)
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Fuentes: Elaboracién propia a partir de los datos de elasticidad de la renta intergeneracional de
la cohorte de 1970, tomada de la Base de Datos Global de Movilidad Intergeneracional (GDIM),
WB (2018), y del indice de Gini tomado de la Base de Datos de Desigualdad de Ingresos Mun-
diales Estandarizada (SWIID), version 8.3 may-2020, Solt (2020).Nota: ReproducciondelafiguraE-
4del WorldinequalityReport2018limitadaalperiodo1988-2008.

Nota: Indice de Gini medio de 1990-1995.

Con el propésito de desarrollar una métrica de movilidad social que fue-
ra mas alla de la proporcion de la renta de los padres que se transmite a los hijos,
el Foro Econémico Mundial [véase WEF (2020)], ha desarrollado un indice de
movilidad social a partir de cinco dimensiones basicas de la movilidad social. Estas
cinco dimensiones las caracteriza por lo que considera como 10 pilares basicos.
Son los siguientes: «Salud», Educacion» (acceso, calidad y equidad y formacion
continua), <Tecnologia» (acceso), <Irabajo» (oportunidades, salario justo y condicio-
nes) y Proteccion e Instituciones inclusivas» (proteccion social e instituciones in-
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clusivas). El indice se calcula como una media de la puntuacion asignada a estos
10 pilares basicos. La escala de valores del indice agregado estd comprendida
entre 0y 100, correspondiendo el valor 100 a la situacion de mayor movilidad. Este
indice ha sido elaborado para los 82 paises mas representativos de la economia
global, combinando las estadisticas oficiales disponibles en las organizaciones in-
ternacionales con el resultado de las encuestas a ejecutivos relevantes de estos
paises. En la fig. 5 se presenta un ejercicio andlogo al anterior de la CGG, pero esta
vez utilizando el indice de movilidad social del WEF en lugar de la elasticidad de
la renta intergeneracional. En este caso he ampliado la muestra de paises conside-
rados en el trabajo del WEF (2020) a todo el G20, la UE y a Noruega, y también
aqui he tenido en cuenta los valores atipicos que son influyentes, que correspon-
den a Sudafrica, Arabia Saudi y Eslovaquia. En esencia, estos dos ejercicios ponen
de manifiesto que la relacion entre desigualdad y movilidad social, utilizando uno
u otro indicador, se mantiene y es muy significativa y robusta.

FIGURA 5
Indice Global de Movilidad Social vs Indice de Gini
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Fuentes: Elaboracion propia a partir de los datos del indice Global de Movilidad Social de WEF
(2020) y del indice de Gini tomado de la Base de Datos de Desigualdad de Ingresos Mundiales
Estandarizada (SWIID), version 8.3 may-2020, Solt (2020).

Nota: Datos de Gini de 2018 o, en su defecto, del Gltimo ano disponible para cada pafs.
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Una vez mds, hay que sefialar claramente, por una parte, lo que este
tipo de resultados nos permite afirmar y, por otra, advertir del riesgo de obtener
de ellos conclusiones que pareciendo intuitivamente razonables son erréneas
desde la raiz. Asi, se puede afirmar, que cuanto mas desigual es una sociedad
menos movilidad social hay en ella. Pero, por ejemplo, de estas relaciones no
puede concluirse que una disminucion de la desigualdad en un pais garantice,
por si misma, una mayor movilidad social, ya que esta significativa correlacion
no implica relacion causal alguna. El problema, obvio es decirlo, no consiste en
privar de oportunidades a quien las tiene, sino en ofrecérselas a quien carece
de ellas. Es necesario recordarlo, ya que, en esta materia, como en tantas otras
los populismos igualitarios que nos rodean pueden causar estragos. No es tarea
facil, ni de resultados inmediatos, definir politicas publicas que aumenten la
igualdad de oportunidades. Es mucho mas facil legislar precipitadamente sin
tener en cuenta los efectos no deseados ni previstos que tal forma de proceder
conlleva.

Desde luego, caracterizar la posible relacion causal entre indicadores
de igualdad de resultados y de igualdad de oportunidades es una condicién
necesaria para definir cualquier politica publica sensata, pero requiere bastante
mds que constatar su simple correlacion. Sin embargo, la simple correlacion es
de ayuda cuando lo Unico que se pretende es predecir una de las variables
conociendo el valor de la otra. De tal manera, que la robusta relacion que exis-
te entre estos dos tipos de métricas permite afirmar que, cuando el nivel de
desigualdad en un pais es grande, el nivel en la igualdad de oportunidades de
sus ciudadanos es bajo. Habria que esperar que, dada esta tozuda evidencia
empirica, el debate politico y econémico se ensanchara a consideraciones bien
fundadas sobre la igualdad de oportunidades, y que necesariamente obligaran
a abrir el debate sobre las tremendas desigualdades de renta en los paises de-
sarrollados. De tal manera que se dejara de lado la simpleza, tantas veces repe-
tida, de que en materia de desigualdad de lo Gnico que hay que preocuparse
es de abordar exclusivamente los problemas de pobreza en términos absolutos,
es decir, la pobreza extrema.

Como ya en otra ocasion he sefialado, el incremento de la movilidad
social tiene como corolario que las élites econémicas, sociales y politicas sean
mas diversas, mudables y transparentes. Como consecuencia, el indudable po-
der que en toda sociedad ejercen sus élites sobre las instituciones, respondera
mejor a la pluralidad y a las preferencias del conjunto de la sociedad cuando
exista un nivel razonable de movilidad social en términos absolutos y relativos.
Evitariamos asi, en palabras del profesor Daron Acemoglu (2012), la consoli-
dacion de élites extractivas, caracterizadas por disponer de un sistema de cap-
tura de rentas que permite, sin crear nueva riqueza, detraer rentas del conjun-
to de los ciudadanos en beneficio propio. En contraposicion, son las élites
inclusivas las que se caracterizan por comportamientos equitativos, eficientes
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y transparentes, y las que crean el circulo virtuoso de incrementar la movilidad
social.

Esta suficientemente acreditado que, en entornos de baja calidad insti-
tucional, la falta de movilidad social tiende a situar en los niveles de renta mas
altos la capacidad de influir en el marco que regula la actividad econémica. Es
esta una situacion propicia para el proceso de extraccion de rentas que genera
la llamada economia clientelar, y que tienen ejemplos muy sefialados en la eco-
nomia espanola de las ultimas décadas. Consiste en la utilizacion de la capaci-
dad normativa y de gasto de las distintas Administraciones (Iocal, autonémica y
estatal) en beneficio de una o varias personas, empresas o grupos de interés, y
en perjuicio de terceros, que generalmente son los ciudadanos. En mi interven-
cion de hace cuatro anos [Terceiro (2016)], puse algunos ejemplos significativos
al respecto.

Obsérvese que en todo lo dicho hasta aqui respecto a la movilidad
social no hemos hecho referencia alguna al género, y es indudable que todavia
existen patrones muy distintos para la movilidad social de hombres y de muje-
res. De hecho, politicas que mejoran la movilidad tanto relativa como absoluta
de los hombres no necesariamente tienen los mismos efectos para las mujeres,
y viceversa. Con caracter general puede afirmarse que tanto una como otra es
menor en las mujeres que en los hombres. Por esta razon, en la segunda parte
de este trabajo nos vamos a centrar en aspectos mas concretos relacionados con
la brecha de género y el impacto que sobre ella puede tener una real igualdad
de oportunidades.

DESIGUALDAD DE GENERO Y BRECHA SALARIAL

Seguin el manual de las Naciones Unidas, las estadisticas de género son
«estadisticas que reflejan adecuadamente las diferencias y desigualdades en la
situacion de mujeres y hombres en todas las areas de la vidas.

El Instituto Europeo de la Igualdad de Género de la Unién Europea, UE
(20192) publica datos desglosados por sexo, con el propdsito de definir y eva-
luar las politicas puestas en practica para cerrar las brechas de género. Existen
datos que permiten comparar la situacion y el desempefio de mujeres y hom-
bres a través de indicadores socioeconémicos clave, tales como los logros edu-
cativos, la participacion en el mercado laboral, resultados referentes a la salud
o al acceso a puestos de toma de decisiones en la politica y en la empresa.

Los ultimos datos disponibles respecto a la brecha salarial han sido

publicados en el ano 2019 [véase UE (2019¢)], aunque la mayor parte de ellos
hacen referencia a los valores correspondientes al afio 2018. Antes de comentar
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estos resultados, es conveniente precisar algunos conceptos; especialmente,
caracterizar y diferenciar lo que se conoce como brecha salarial bruta y brecha
salarial ajustada. En ambos casos, el gap o brecha salarial se expresa, habitual-
mente, como porcentaje de los salarios que reciben los hombres.

La brecha salarial de género bruta es la diferencia en los ingresos bru-
tos por hora promedio entre hombres y mujeres. Se basa en los salarios paga-
dos directamente a los empleados antes de deducir el impuesto sobre la renta
y las contribuciones a la seguridad social. Solo las empresas de diez o mas
empleados se tienen en cuenta en la informacién disponible. Calculada de esta
manera, la brecha salarial de género no tiene en cuenta los varios y diferentes
factores que pueden influir significativamente en estos valores. Por ejemplo, la
educacion, las horas trabajadas, el tipo de trabajo, las interrupciones en la acti-
vidad laboral o las interrupciones en la carrera profesional. Cuando se tienen
en cuenta tales efectos se habla de brecha salarial ajustada.

Sea como fuere, lo que los datos de la brecha salarial bruta muestran
es que en toda la UE las mujeres generalmente ganan menos que los hombres.
La situacion cabe resumirla de la siguiente forma: el gap salarial bruto en el
conjunto de la UE es del 16 % y apenas ha cambiado en la dltima década; sin
embargo, hay grandes diferencias entre paises. Por ejemplo, la brecha es del 3,5
% en Rumania y del 25,6 % en Estonia. Paises tales como Bélgica, Italia, Luxem-
burgo, Polonia, Eslovenia y Rumania son los que tienen una brecha menor,
siempre inferior al 10 %. El valor correspondiente a Espana para el afio 2017 es
de 14 % y aquellos superiores al 20 % corresponden a los siguientes paises:
Chequia, Alemania, Estonia y Reino Unido.

Presentados los valores del gap salarial bruto de esta forma, y viendo
que Rumania tiene un valor tan pequefo como del 3,5 % y que Alemania y el
Reino Unido tienen, respectivamente, un 21 % y un 20,9 %, cabe preguntarse si
esta brecha salarial es una medida aceptable de la igualdad de género en un
determinado pais. La contestacion es que esta brecha salarial, asi definida, no
lo es. Y varias son las razones.

Una brecha pequena puede ser consecuencia de una baja participa-
cion en el mercado de trabajo. En efecto, los datos ponen de manifiesto que
en los Estados miembros de la UE las mujeres con edades comprendidas entre
20 y 64 anos tienen tasas de participacion en el mercado de trabajo inferiores
a las de los hombres. Por ejemplo, en Rumania, con una brecha tan baja como
la del 3,5 %, la tasa de empleo de las mujeres es del 60,6 % y la de los hombres
del 78,9 %. Sin embargo, en paises como Alemania, con brechas salariales mas
altas, en este caso del 21 %, la tasa de empleo de las mujeres es del 75,8 %
frente al 83,9 % de los hombres.
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En otros paises las pequenas brechas salariales pueden estar justifica-
das por los niveles educativos de las mujeres. Otra vez un ejemplo relevante es
Rumania, en donde las mujeres con un alto nivel de formacion tienen una tasa
de empleo del 86,4 %, que es muy superior a la tasa de empleo del 32,0 % que
tienen las mujeres con niveles educativos bajos. La consecuencia directa de esta
situacion es que este pequeno porcentaje de mujeres empleadas con altos nive-
les de formacion y, por consiguiente, con altos salarios hace que el valor medio
de los salarios de las mujeres que trabajan esté mas proximo al de los hombres.
Por otra parte, estos valores tan bajos de la brecha ocultan, en algunos paises,
la realidad de que las mujeres con niveles de formacion bajos estan excluidas
del mercado laboral.

Otra situacion que dificulta este tipo de comparaciones es que, en tér-
minos agregados en los paises de la UE las mujeres trabajan en actividades re-
muneradas 34 horas a la semana frente a las 40 horas que trabajan los hombres.
La excepcion a esta regla son los 7 paises siguientes: Bulgaria, Chequia, Grecia,
Croacia, Hungria, Polonia y Rumania.

También, y excepto en Bulgaria y Chequia, en todos los paises de la
UE las mujeres dedican mas tiempo de forma no remunerada a labores domés-
ticas que los hombres. Aunque la dispersion es grande. Asi, en Italia, Chipre,
Malta y Polonia las mujeres dedican mis de 3 horas diarias a este tipo de acti-
vidades y en Francia, Finlandia y Suecia menos de 2 horas al dia. En este con-
texto, también hay que resaltar que el 15 % de las mujeres entre 15 y 64 anos
estan inactivas en el mercado laboral simplemente porque estan dedicadas a
labores de cuidado de personas familiares dependientes.

Otra consideracion fundamental, sobre la que volveré con mas deteni-
miento, es que la actividad remunerada de las mujeres en el mercado de traba-
jo se ve seriamente afecta por la maternidad. En términos agregados, cabe se-
fialar que la tasa de empleo media de las mujeres que son madres de hijos
menores de 6 anos es del 65,4 %, comparada con la del 91,5 % de los padres.

Por ultimo, el trabajo a tiempo parcial también afecta muy sensible-
mente a los valores de la brecha salarial, ya que la diferencia entre los paises
de la UE es grande. Asi, las mujeres que en los paises del Este de Europa (Bul-
garia, Croacia, Lituania, Letonia, Hungria, Polonia, Rumania y Eslovaquia) traba-
jan a tiempo parcial no exceden del 10 %, mientras que, en paises como Bélgi-
ca, Alemania, Holanda, Austria y Reino Unido, alcanzan el 40 %.

De las observaciones anteriores se desprende que el indicador de bre-
cha salarial, asi definido, no es el instrumento adecuado para caracterizar las
diferencias que se deban exclusivamente al género de la persona asalariada, es
decir, que se pueda utilizar como un indicador indirecto de discriminaciéon en
el mercado de trabajo por razén de sexo. Podria considerarse como un indica-
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dor de igualdad, pero no de equidad, entendida, en este caso, como la situacion
en la se recibe la misma retribucién por el mismo trabajo.

Por este motivo, se define la que se conoce como brecha salarial ajus-
tada, que, como he comentado, tiene en cuenta las caracteristicas socioecono-
micas de los colectivos de hombres y mujeres y de las particularidades de los
puestos de trabajo que ocupan. Indudablemente el calculo de la brecha salarial
ajustada no es tan simple como el de la brecha salarial bruta, ya que, en teoria,
requiere la utilizacion de muchas variables que no son directamente observa-
bles y, ademas, su estimacion presenta dificultades econométricas no menores.

No es el propésito de este trabajo discutir con el rigor que seria nece-
sario la fiabilidad y limitacion de la informacién utilizada y la validez de los
resultados econométricos obtenidos. Simplemente, haré algunos comentarios
sobre los resultados que creo de mayor utilidad para esta exposicion, obtenidos
del reciente trabajo de Boll y Lagemann (2019) para los paises de UE. Ademas,
y en cuanto al planteamiento metodolégico para calcular la brecha salarial ajus-
tada, cabe consultar el documento elaborado por el Grupo de Trabajo para las
Estadisticas de Mercado Laboral (LAMAS, por sus siglas en inglés) de Eurostat
[véase EC (2017)].

La panoramica general que ofrece para los paises de la UE el trabajo
de Boll y Lagemann, utiliza la encuesta de la estructura de salarios correspon-
diente al afio 2014 —SES, por sus siglas en inglés— y datos a los que han teni-
do acceso en el Eurostat Safe Centre. En el andlisis incorporan 25 paises de la
UE y Noruega, pero excluyen por falta de informacion a Dinamarca, Irlanda y
Austria. Estos autores dividen el gap salarial en dos partes: la explicada y la no
explicada; esta Gltima es la brecha salarial ajustada. La parte explicada la atribu-
yen a un conjunto de caracteristicas observables y medibles para hombres y
mujeres en el mercado de trabajo. Las variables explicativas que utilizan son las
siguientes: horas de trabajo, tamafio de la empresa, sector de actividad de la
empresa, control publico, edad, antigiedad, contrato temporal, educacion y
tipo de empleo.

Pues bien, en términos agregados, el resultado es el siguiente: el gap
salarial sin ajustar es el 14,2 % y su valor ajustado, teniendo en cuenta las varia-
bles citadas, es del 9,4 %. Este valor ajustado es el que compara los salarios de
hombres y mujeres que, de acuerdo con las variables citadas, tienen caracteris-
ticas similares. Notese que el gap no ajustado, del 14,2 %, es inferior al oficial-
mente publicado para el ano 2014 por Eurostat, que es del 16,6 %. Los autores
atribuyen esta diferencia a las distintas fuentes de informacion utilizadas.

En todo caso, mas alld de otras consideraciones que se puedan hacer,

este resultado, para los paises de la UE, pone de manifiesto que una gran parte
del gap salarial, concretamente las dos terceras partes, no tiene justificacion in-
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mediata alguna, al menos desde el analisis al que hemos hecho referencia, y que
hay que senalar que es representativo de los estudios mas recientes sobre este
problema. Ademads, con la excepcion de Bélgica, para ninguno de los paises de
la UE esta parte no explicada de la brecha salarial es menor que el 5 %. Ahora
bien, tal y como senalan estos autores, esta diferencia no debe identificarse de
manera directa con una medida de la discriminacion entre hombres y mujeres.
Tanto la parte explicada como la no explicada del gap salarial merecen un ana-
lisis mas detenido. Por ejemplo, entre las variables incluidas para explicar el gap
salarial no pueden estar aquellas que no son observables y que podrian tener
una importancia significativa. Entre ellas suelen citarse la experiencia concreta
en el puesto de trabajo, las preferencias personales o incluso la capacidad de
negociacion de las mujeres frente a los hombres. Sobre esta tltima volveré mas
adelante. Por otro lado, aquella parte de la brecha que es explicada por el mo-
delo econométrico no estd necesariamente exenta de algin tipo de discrimina-
cion. En muchos casos las mujeres y los hombres encaran el acceso a determi-
nados puestos de trabajo desde situaciones muy desiguales. En un principio, por
consiguiente, tanto la parte explicada como la parte no explicada pueden con-
tener algin nivel de discriminacion. También un aspecto relevante en este tipo
de analisis es tener en cuenta el cardcter dindmico de la brecha salarial, es decir,
su evolucion a lo largo del tiempo vy, en concreto, si ya existe al entrar en el
mercado de trabajo o se genera una vez en €l. Vayamos, pues, a revisar los re-
sultados que la literatura académica proporciona al respecto.

Para ello nos vamos a apoyar en el exhaustivo trabajo llevado a cabo
por el profesor Neumark (2018), que recoge la investigacion académica mas
acreditada hasta la fecha en que se publico en el Journal of Economic Literatu-
re. Una primera afirmacion que hace Neumark es reconocer la dificultad de
demostrar que la existencia de brechas salariales de género responde a criterios
discriminatorios, dada la dispar variedad de caracteristicas no observables que
existen en el mundo real. Puesto que es evidente la existencia de la brecha, en
la literatura académica se han disefiado y evaluado una serie de experimentos
que la hacen explicita. La mayoria de estos experimentos se centran bdsicamen-
te en el proceso de contratacion, y no en las decisiones que determinan los
salarios o las promociones profesionales.

En esta clase de analisis se distinguen dos tipos de discriminacién que
tienen implicaciones muy diferentes. La primera tipologia es aquella que parte
de un prejuicio y que conforma la decision de preferir contratar un hombre a
una mujer, independientemente de que la mujer tenga una productividad es-
perada mayor o menor que la del hombre. Puede llamarse machismo, de
acuerdo con la segunda acepcion que la Real Academia Espafiola da a este
término en su Diccionario: Forma de sexismo caracterizada por la prevalencia
del varén». La segunda tipologia es la que se conoce como discriminacion
estadistica, que tiene lugar cuando el empleador usa un explicito estereotipo
acerca de las caracteristicas de un determinado grupo y considera que cual-

43



quier persona que pertenece a €l sigue la misma pauta; por ejemplo, respecto
a su productividad, a su capacidad para negociar o a su aversion al riesgo.
Distinguir entre ambos tipos de discriminacion es relevante, ya que implican
politicas distintas. La primera de ellas requiere la puesta en practica de politi-
cas que eleven sustancialmente el coste de este tipo de discriminaciéon —pre-
ferir la contratacion de personas menos productivas— y ello a pesar de que
cabria esperar que en mercados competitivos tenderia a desaparecer. La se-
gunda, por el contrario, requiere medidas que proporcionen mayor informa-
cion sobre los candidatos al puesto de trabajo. Cabria recordar aqui, como
senala Wittgenstein, que los estereotipos son una forma primitiva de razonar y
que, ademds, son una suerte de economia del pensamiento cuando no se dis-
pone de tiempo o de conocimiento sobre la persona. Fue Gary Becker (1971)
el que por primera vez, en su libro Economia de la discriminacion, distinguio
entre ambos tipos de discriminacion.

Sin embargo, discernir entre uno y otro tipo, tal y como reconoce Neu-
mark, no es sencillo, ya que en los trabajos experimentales se requiere hacer
hipotesis muy relevantes, dificilmente contrastables estadisticamente, acerca
del conocimiento que tiene el empleador sobre el candidato y cuindo lo ha
adquirido. En todo caso, es obvia la necesidad de definir las politicas adecua-
das encaminadas a reducir, y en dltimo término eliminar, ambos tipos de dis-
criminacion.

Ahora bien, hay que tener presente la frecuencia con la que determi-
nadas politicas, aparentemente bienintencionadas, pueden conducir a resulta-
dos no deseados. Un ejemplo, ya clasico, a la hora de contratar es la norma
dictada en EE. UU. que prohibe al empleador tener conocimiento de los ante-
cedentes penales de los candidatos hasta una fase muy avanzada en el proceso
de seleccion. La consecuencia de esta norma ha sido la reduccion de las opor-
tunidades de empleo a los jovenes y poco cualificados trabajadores de raza
negra que nunca tuvieron antecedentes penales.

La literatura académica ha analizado el problema de caracterizar algu-
nos comportamientos diferenciadores entre hombres y mujeres con el propo-
sito de justificar, total o parcialmente, sus diferentes evoluciones salariales.
Entre ellos cabe destacar la tan manejada hipétesis de que el talante y estilo
negociador de las mujeres es una de las causas, si no la principal, de esta si-
tuacion. Variados, y con diferentes grados de calidad, son los trabajos publica-
dos que han abordado este asunto, desde hace ya hace algunos afios. Una
revision de estos resultados estd recogida en Stuhlmacher y Walters (2006). La
conclusion basica que se obtiene del conjunto es que, en efecto, se pueden
singularizar algunas diferencias en el modo de negociar de hombres y de mu-
jeres, pero, desde luego, sus diferencias cuantitativas no explican parte alguna
significativa de la brecha salarial. Varios de estos resultados confirman que las
mujeres son mas aversas al riesgo y, posiblemente, esta caracteristica, tan do-
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cumentada empiricamente, es la que indujo a pensar que como negociadoras
podrian alcanzar peores resultados, pero no es el caso. En este contexto, y no
directamente relacionado con el problema que aqui nos ocupa, cabe destacar
la evidencia empirica que confirma que esta mayor aversion hacia el riesgo de
las mujeres hace de ellas mejores gestoras de los activos financieros y también
disponer de una mejor capacidad para discriminar con mis acierto en el pro-
ceso de concesion de créditos. Tanto en un caso como en otro, la sobrecon-
fianza de los gestores masculinos conduce a una menor rentabilidad de los
activos y a una mayor tasa de créditos impagados [véase, por ejemplo, Garcia
Montalvo y otros (2019)].

Hay que recordar que todo tipo de métricas, y en especial aquellas
relacionadas con la brecha salarial, deben ser juzgadas no solo por sus valores
en un momento determinado, sino también por su evolucion temporal y sus
efectos reales a medio y largo plazo. Por ejemplo, una forma directa de dismi-
nuir el gap salarial bruto es la subcontratacion fuera de la empresa de las acti-
vidades que tienen las remuneraciones salariales mas bajas. También una sim-
ple evaluacion de las métricas puede ir en detrimento de la incorporacién de
mujeres recién graduadas en areas que tradicionalmente ellas no ocupan. Co-
nocida es la situacion, que se da en la practica, derivada de la tardia, y ain no
satisfactoria, incorporacion de la mujer a materias cientificas, tecnologicas, de
ingenieria y matematicas, conocidas por STEM, en sus siglas en ingles. Como es
bien sabido, estas son las actividades profesionales que, con caricter general,
estan mejor retribuidas en el mundo empresarial de hoy. Pues bien, una posible
consecuencia de que empresas de fuerte contenido en STEM sean obligadas a
hacer publica la brecha salarial ajustada a tal tipo de formacién es la contrata-
cion de hombres recién graduados en lugar de mujeres, ya que tal estrategia
reduce el gap salarial a corto plazo y, como consecuencia, dificulta la incorpo-
racion, a medio y largo plazo, de mujeres a puestos de responsabilidad altos.
En estos casos siempre hay que tener en cuenta la llamada ley de Campbell
(1979) que dice que cuanto mas se utiliza un determinado indicador cuantitati-
vo, mayor es la probabilidad de que se distorsione la propia métrica y el proce-
so social que pretende evaluar.

Una reciente linea de investigaciéon muy solvente analiza cuil es el im-
pacto de la maternidad en la trayectoria profesional de las mujeres y, mas espe-
cificamente, en la brecha salarial. El resultado esencial que este tipo de trabajos
proporciona, para muy diversos paises, es el siguiente. La maternidad es la
causa principal de la falta de igualdad efectiva, entre hombres y mujeres, en el
mercado laboral. De tal manera que se puede afirmar que cuando se incorpo-
ran al mercado de trabajo con un capital humano anilogo, las diferencias sala-
riales no son estadisticamente significativas. Sin embargo, una vez en él, y ya
proxima a la maternidad, las trayectorias profesionales y, como consecuencia,
las retribuciones salariales empiezan a divergir. Para la situacion espafola, véa-
se, por ejemplo, De la Rica (2016) y también Herndndez de Cos (2019). Como
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puede comprobarse en la fig. 6, tomada de este dltimo trabajo, la brecha salarial
debida a la maternidad alcanza en Espafia el 30 %.

También en los recientes trabajos de Kleven y otros (2019a y 2019b),
en los que se analiza este problema para Suecia, Dinamarca, Austria, Alemania,
Reino Unido y EE. UU., se verifica un comportamiento comun a todos ellos, que
consiste en que antes del nacimiento del primer hijo la evolucion salarial del
hombre y la mujer son muy similares; sin embargo, a partir del nacimiento del
primer hijo, incluso meses antes, la trayectoria salarial de la mujer declina y la
del hombre permanece bdsicamente inalterada. Diez afos mas tarde el nivel
salarial de la mujer no se ha recuperado y la brecha salarial se ha consolidado.

FIGURA 6
Penalizacion por maternidad en los ingresos en Esparia
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Fuentes: Hernandez de Cos (2019).
Nota: Elaborado a partir de datos de la Muestra Continua de Vidas Laborales (MCVL).

A pesar de este patrén comun a los paises analizados, existen aprecia-
bles diferencias cuantitativas entre unos y otros. En primer lugar, el tamafio de
la brecha con el transcurso de los afios, entre cinco y diez, difiere sustancial-
mente entre paises. Los paises escandinavos tienen una brecha, durante ese
periodo de tiempo, de entre el 21 % de Dinamarca y el 26 % de Suecia, mientras
que en los paises anglosajones se sitia entre el 31 % de EE. UU. y el 44 % del
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Reino Unido, en Austria se sitia en el 51 % y en Alemania en el 61 %. Ademads,
el comportamiento de la brecha salarial en el periodo transitorio posterior al
nacimiento del primer hijo también varia significativamente entre los paises
analizados. Estos autores, Kleven y otros (2019b), al igual que la extensa litera-
tura que existe al respecto, atribuyen estas variaciones iniciales a la distinta le-
gislacion de los paises en materia de permisos parentales y a los diferentes usos
que padres y madres hacen de ellos.

En resumen, después de la maternidad, y cuando permanecen en el
mercado laboral, la trayectoria laboral de las mujeres se estanca en responsabi-
lidades que conllevan una menor retribucion. Esta es la causa mds relevante de
la baja proporcion de mujeres en puestos directivos y de toma de decisiones en
el ambito empresarial.

Son muchos los trabajos que indagan en el origen dltimo de esta inde-
seable situacion, que lo es no solo desde el punto de vista de la equidad, sino
también de la eficiencia econémica, ya que deja de asignarse adecuadamente
la mitad del talento y capital humano de la poblacién. Hay que recordar que ya
en 2013 la mitad de los graduados de las universidades europeas eran mujeres.

Candidatas naturales para evitar o minorar la explicaciéon de esta bre-
cha son, desde luego, una politica publica adecuada en lo que hace referencia
a los permisos parentales, la escolarizacion de los nifos a partir del ano de vida
y, sobre todo en Espafia, una legislacion laboral que se lleve mejor con la vida
familiar, especialmente en materia de horarios y presencia fisica en los lugares
de trabajo.

Dicho lo anterior, la extensa y rigurosa evidencia empirica acumulada
sobre este problema sefiala que el factor determinante en este proceso de brecha
salarial y, en el fondo, de falta real de igualdad de oportunidades de hombres y
mujeres, son los entornos familiares y culturales que condicionan una determina-
da division del trabajo en el ambito familiar. Esta situacion determina las circuns-
tancias en las que la mujer define sus preferencias familiares y profesionales.

Estamos, una vez mas, en presencia de la dimension informal del pro-
blema. Sabemos bien, siguiendo a North (1990), que las instituciones son las
reglas de juego que establecen las relaciones politicas, econémicas y sociales.
Se caracterizan por su dimension formal, es decir, el conjunto de normas legales
creadas tanto por el Gobierno como por la iniciativa privada, asi como por su
dimension informal, representada por los sistemas de valores y convenciones
sociales que rigen y condicionan el comportamiento de los ciudadanos. Las
reglas formales pueden cambiar en un corto plazo de tiempo como resultado
de decisiones politicas o econémicas, pero por si solas no garantizan su cum-
plimiento. Esta situacién hace que, en la prictica, exista una visible divergencia
entre la norma y la realidad. Y este es el caso. Asi se pone de manifiesto en el
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antedicho trabajo, de Kleven y otros (2019b), en el que se verifica, para los
distintos paises analizados, la estrecha correlacion que existe entre sus brechas
salariales a largo plazo y el conjunto de instituciones informales que condicio-
nan la actividad de la mujer en su entorno familiar y profesional. Es claro que
esta relacion no implica causalidad, pero en ausencia de otras variables expli-
cativas que pudieran considerarse, es consistente con el primordial papel que
juegan la tradicion y los valores sociales.

Parece, entonces, claro que un avance real y efectivo hacia una verda-
dera igualdad de oportunidades laborales solo se alcanzara cuando este tipo de
reglas informales cambien y la sociedad asuma de manera natural una gestion
en comun e igualitaria en el entorno familiar entre hombres y mujeres. Cabe
insistir, otra vez, en que el simple cambio en las reglas formales no conduce a
esta situacion.

No obstante, existe una firme creencia de que imponer cuotas, que
simplemente equivale al establecimiento de una regla formal, es la solucion
adecuada para resolver esta inadmisible situacion de falta de igualdad de opor-
tunidades, que es la que conduce a una infrarrepresentacion de las mujeres en
los espacios de responsabilidad de las empresas. Sin embargo, la evidencia
empirica de los paises pioneros en propuestas de esta naturaleza indica que los
resultados alcanzados con la imposiciéon de cuotas no siempre son los desea-
bles. Veamos.

CUOTAS Y SUS RESULTADOS

La propuesta mas generalizada para abordar el problema de la falta de
equidad de la distribucion de las responsabilidades de la mujer en el mundo
empresarial defiende imponer cuotas en el seno de los consejos de administra-
cion de las empresas. Se piensa que establecer las cuotas —incluso de forma
temporal— hasta restaurar el equilibrio es condicion suficiente para solucionar
el problema.

Esta decision se toma en el convencimiento de que tal como nos ensefia
la economia del comportamiento un nudge o pequeiio empujon [véase Thaler
(2008)] es suficiente para, después de un periodo transitorio, obtener la deseable
equidad en el desempefio de hombres y mujeres en el entorno empresarial.

La Comision Europea ya sugirié en el afo 2010 que se legislara al res-
pecto, y dos afios mis tarde propuso una directiva con el objetivo de alcanzar
el 40 % de mujeres en los consejos de administracion de las empresas cotizadas.
De acuerdo con la udltima informacion disponible [véase UE (2019b)], los paises
que han promulgado normas fijando valores para la proporcion de mujeres en
los consejos de administracion que son de obligado cumplimiento, son los si-
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guientes: Bélgica (33 %), Alemania (30 %), Francia (40 %), Austria (30 %), Italia
(33 %) y Portugal (33 %). Por otra parte, Dinamarca, Irlanda, Grecia, Luxemburgo,
Holanda, Polonia, Eslovenia, Finlandia, Suecia, Reino Unido y Espafia tienen for-
mulas que, simplemente, recomiendan en sus codigos de gobierno determinados
valores, pero que no son de obligado cumplimiento. El resto de los paises de la
UE no han tomado decisiones concretas en esta materia. Esta situacion ha condu-
cido a que, en los paises que han implantado la obligatoriedad, la cuota media
de participacion de mujeres en los consejos es del 35 %, mientras que en aquellos
que solamente se recomienda llegar a determinados umbrales es del 27%.

El argumento mas utilizado en contra de fijar cuotas para los consejos
de administracion es el criterio de la meritocracia. Es decir, se debe elegir para
una determinada responsabilidad, incluyendo los nombramientos en el consejo,
a aquella persona que retina los mayores méritos para el puesto, independien-
temente de su sexo y, cabe afadir también, de su raza. Esta claro, que la impo-
sicion de cuotas no es compatible con el criterio de la meritocracia; lo que ya
no estd tan claro es si antes del establecimiento de cuotas la eleccion de los
hombres para los puestos de los consejos se guiaba siempre por este criterio.
En todo caso, en mi opinion, esta no es la forma adecuada de abordar el pro-
blema de la verdadera equidad de género en el mundo de la empresa.

Lo que es verdaderamente relevante es conseguir el mismo conjunto
de oportunidades para el hombre y la mujer desde el comienzo de su vida la-
boral y, desde luego también, en el periodo previo de formacion y de acumu-
lacion de capital humano. Por esta razon, es importante distinguir entre la idea
de meritocracia y la de igualdad de oportunidades, a la que me referi extensa-
mente en la primera parte de este trabajo.

La meritocracia es una nocién a menudo asociada con la igualdad de
oportunidades, y este es un llamativo error. Probablemente uno de los autores
que caracterizaron mejor y de una manera mas diddctica esta diferencia es Roe-
mer, en su contribuciéon a un volumen publicado por la OCDE [véase Paes de
Barros y otros (2009)].

La meritocracia otorga puestos de responsabilidad de acuerdo con las
capacidades personales, la habilidad y el esfuerzo. Roemer propone una clara
distincion entre la meritocracia y la igualdad de oportunidades. Asi, la igualdad
de oportunidades implica nivelar el campo de juego antes de que la prueba o
competicion tenga lugar, mientras que la meritocracia conlleva que una vez que
la prueba empieza no puede haber discriminacion alguna entre los participan-
tes, y la seleccion se hace, exclusivamente, teniendo en cuenta la capacidad e
idoneidad para el puesto en cuestion.

La idea de un «ampo de juego nivelado» es equivalente a igualar las
oportunidades en el periodo de formacién, para que todos los individuos ten-
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gan la posibilidad de adquirir las habilidades necesarias para el desarrollo de su
actividad futura. La igualdad de oportunidades se centra en la equidad en la
distribucién de los recursos sociales. Por el contrario, la meritocracia se enfoca
en los resultados sociales producidos. Pero la sociedad debe equilibrar la equi-
dad hacia aquellos que compiten por los recursos con el bienestar social gene-
ral. Como afirma Atkinson (1983), «distintas ideas de justicia conducen a distin-
tos puntos de vista sobre la desigualdad». Las varias caracterizaciones de justicia
proporcionan diferentes definiciones de la funcion de bienestar social y, dada
esta funcion, los economistas simplemente podemos juzgar y comparar una
determinada distribucion o situacion de desigualdad respecto a aquella que es
considerada como 6ptima. Sin embargo, el problema estriba en que la funcion
de bienestar no es observable y, por tanto, dificilmente medible desde el punto
de vista empirico.

En todo caso, la igualdad de oportunidades no puede implicar dedicar
una cantidad infinita, ni siquiera excesiva, de recursos para que todo individuo
pueda adquirir el conocimiento y la destreza necesarios para desempenfiar cual-
quier posicion que elija. Indudablemente, asignar los recursos adecuados para
garantizar la igualdad de oportunidades y promover, a la vez, procedimientos
meritocraticos que generen estos recursos requeriria disponer de una funcién
general de bienestar social. A falta de un inequivoco criterio para definirla en la
practica, parece razonable acordar reglas basicas de otra naturaleza, como se-
guidamente veremos.

En el proceso de formacion y capacitacion de las personas para res-
ponsabilidades y trabajos futuros hay que utilizar el principio de igualdad de
oportunidades. Por el contrario, a la hora elegir candidatos para trabajos y res-
ponsabilidades concretas hay que utilizar criterios meritocraticos. Nadie reco-
mendaria la igualdad de oportunidades para elegir cirujano para sus hijos. En
ese caso, la gente se atiene a la meritocracia. Valga, también, el ejemplo de
seleccion de candidatos para equipos profesionales de baloncesto. Puesto que
la altura es una circunstancia importante, y exégena al individuo, para formar
parte de un equipo profesional de baloncesto, nadie recomendaria la igualdad
de oportunidades para el proceso de seleccion de sus jugadores. En ninguno
de estos casos es aconsejable seleccionar personas solo de acuerdo con su es-
fuerzo, ya que estd claro que en ambos ejemplos debe prevalecer el bienestar
de los pacientes y el de los aficionados al baloncesto.

En las ultimas décadas el criterio meritocratico ha arraigado con fuerza
en los paises desarrollados, y en este proceso se ha equiparado con frecuencia,
errdbneamente o interesadamente, a la igualdad de oportunidades, lo que ha su-
puesto una barrera dificilmente superable en la vida laboral de muchas mujeres.

Pues bien, dejando claro lo anterior, es necesario reparar en el hecho
de que, por ejemplo, fijar cuotas en los consejos de administracion es en el
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mejor de los casos un ejercicio de meritocracia, entre el reducido conjunto de
mujeres que son potencialmente candidatas, sin que previamente se haya esta-
blecido una verdadera igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
para el desarrollo de sus vidas laborables dentro de esas empresas.

La situacion anterior la ponen claramente de manifiesto los datos reco-
gidos en el documento de la Comision Europea EC (2019). Mientras que en las
empresas del STOXX Europe 600 —conjunto de las 600 principales companias
por capitalizacion bursatil europeas— el 33 % de los miembros de sus consejos
de administracion son mujeres, solamente el 16 % de los puestos ejecutivos de
segundo y de tercer nivel estin ocupados por mujeres.

Podria pensarse que la simple presencia de mas mujeres en el seno de
los consejos induciria un cambio en esta situacion tan paradéjica e indeseable.
Existe ya una abundante literatura empirica que trata de verificar este y otros
supuestos. Aqui nos referiremos a la relativa a Dinamarca y a Noruega. El mo-
tivo es que como se sabe estos paises lideran cualquier clasificacion sobre la
igualdad de oportunidades, sea cual sea la métrica que se utilice en ella. Ade-
mas, en Dinamarca las cuotas no son obligatorias y en Noruega si lo son.

En cuanto a Dinamarca, tomaremos como referencia el trabajo de Smi-
th y Parrotta (2018), y lo hacemos puesto que la profesora Nina Smith es una
reputada académica en el andlisis de estos problemas. Ademas de profesora en
la Universidad de Aarhus en Dinamarca es investigadora principal del IZA, que
es uno de los centros de Economia laboral mas prestigiosos de Europa.

En este trabajo se analizan todas las empresas danesas privadas y/o
cotizadas con mis de 50 empleados durante el periodo 1998-2010. El analisis
trata de verificar tres importantes hipotesis implicitas en la decision de fijar o
recomendar cuotas en los consejos de administracion. La primera es la que de-
nominan efecto del liderazgo femenino, es decir, si el hecho de que una mujer
ocupe el puesto de maxima responsabilidad en la empresa supone una mayor
presencia de mujeres en los consejos. La segunda es la hipétesis del tokenismo,
si se me permite la utilizacion de este anglicismo, término que podriamos tradu-
cir por florerismo y que hace referencia a la practica de efectuar determinadas
concesiones, en este caso cuotas, hacia un determinado colectivo, y que termi-
nan teniendo una influencia escasa o nula en la modificacion del statu quo. Por
ultimo, la tercera hipétesis es la de que la presencia de mujeres en altos puestos
ejecutivos incrementa el nimero de potenciales candidatas a los consejos.

Los resultados de este andlisis son los siguientes: los consejos presidi-
dos por mujeres tienden a tener un ndmero menor de mujeres en ellos; se
confirma la hipotesis del tokenismo, es decir, cuando en un consejo hay ya al-
guna mujer se tiende a no incrementar su nimero; y por ultimo, la tercera hi-
potesis se confirma solo parcialmente.
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Como ya se ha senalado, el pais pionero en la implantacion de cuotas
obligatorias es Noruega, que en el afio 2003 exigié a las empresas cotizadas
tener en el afio 2008 un 40 % de mujeres en sus consejos de administracion. La
evaluacion mds rigurosa de los resultados de esta norma respecto al propdsito
de alcanzar una igualdad real de hombres y mujeres en el ambito empresarial
la han llevado a cabo la profesora Marianne Bertrand y sus coautoras (2019).
No es mi propdsito alargar este ya extenso texto con los exhaustivos resultados
que presentan. Simplemente recogeré de manera literal el Gltimo parrafo de sus
conclusiones. Dice asi: Siete anos después de que se alcanzara en su totalidad
el objetivo propuesto de presencia del 40 % de mujeres, llegamos a la conclu-
sion de que tuvo un impacto muy poco perceptible en el conjunto de las mu-
jeres dentro de la empresa, mas alla de su efecto directo en aquellas que se
incorporaron a los consejos». A una conclusion analoga llegan Cathrine Seiers-
tad y Morten Huse (2017), cuando afirman que «Verificamos que la ley fue efec-
tiva, ya que los consejos de administracion tienen ahora una mayor igualdad de
género. Sin embargo, no estd claro que esta mayor diversidad de género se
haya trasladado mas alla del consejo y al resto de la empresas.

La conclusién comun a estos trabajos es que la forma adecuada de
garantizar la diversidad de género es empezar a hacerlo en los primeros pasos
y niveles de la vida laboral, aunque, como es obvio, esta es una tarea que re-
quiere mds recursos, atencion y tiempo que simplemente implantar cuotas en
el escalon mas alto de la pirimide empresarial.

Es una lastima que en las estadisticas de género relativas a la actividad
empresarial que publica la UE no se proporcione una informacion mds deta-
llada de la participacion de hombres y mujeres en los distintos niveles de res-
ponsabilidad en las empresas, adicional a la que hemos mencionado para el
STOXX Europe 600. Sin embargo, esta informacion si esta disponible para las
empresas del Standard & Poor’s 500, que engloba las 500 de mayor capitaliza-
cion bursatil que cotizan en las bolsas NYSE o NASDAQ, y comprende en
torno al 80% de toda la capitalizaciéon de mercado en EE. UU. [véase Catalyst
(20202)]. La fig. 7 muestra en forma de piramide esta jerarquia de responsabi-
lidades y salarios. Es evidente que la situacion de igualdad laboral de género
se alcanzaria cuando la forma piramidal se transformara, aproximadamente, en
rectangular. Por eso destaca tanto en la fig. 7 que la representacion de las mu-
jeres en los consejos del 26 % se acople tal mal, y en forma de tapadera, a la
estructura real de la jerarquia en las empresas. Podria pensarse que se quisiera
ocultar la forma en la se genera esta desigualdad en los niveles inferiores. Por
ello, es necesario evitar esta situacion propiciando la buena practica» de ana-
lizar con rigor los momentos criticos en los que las trayectorias profesionales
de las mujeres conducen a esta indeseable situacion. Indudablemente las cau-
sas no son generalizables para cualquier pais, empresa y sector de actividad,
pero, en cualquier caso, deberia ser ineludible el ejercicio de transparencia de
hacerlas publicas.
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Como ya se ha senalado, la tnica informacion disponible para las em-
presas del STOXX Europe 600 es que solo el 16 % de los puestos ejecutivos de
segundo y de tercer nivel estin ocupados por mujeres, lo que, a la vista de los
valores numéricos de la fig. 7 sugiere que la jerarquia laboral y salarial para las
empresas europeas no debe diferir mucho de esta estructura en forma de pira-
mide. Si asi es, en este caso llama en especial la atencion lo discordante de la
exigencia del 40 % para las empresas cotizadas en la UE, que seria el objetivo
a ser alcanzado cuando toda la estructura fuera, aproximadamente, rectangular.
Puesto que la situacion dista mucho de este ideal, y dado que faltan los incen-
tivos para crear una verdadera igualdad de oportunidades, el proceder con la
imposicion de cuotas es, simplemente, y con el simil grafico que estamos dis-
cutiendo, empezar la casa por el tejado. Como hemos visto, los trabajos acadé-
micos citados que evalian los resultados de esta forma de proceder aconsejan
empezar la casa por los cimientos.

FIGURA 7
Distribucion en %, por categorias y niveles salariales, de las mujeres en las empresas
del Standard & Poor’s 500
Requerimiento en
40,0% consejos en UE
26,0% Puestos en consejos

Primeros ejecutivos
(CEQ)

Salarios mds altos

Igualdad

laboral Gerentes senior y

ejecutivos

Gerentes denivel
bajo/medio

A R S " S

Empleados Totales

Fuentes: Catalyst (2020a), Spencer Stuart (2020) y UE (2019b).
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Podria pensarse que esta forma de actuar, limitindose a fijar determi-
nadas cuotas en favor de la igualdad de género —sin conseguir ir a la verdade-
ra causa del problema— termina siendo inocua. Pero en realidad no lo es, ya
que acaba siendo indiscutiblemente nociva, puesto que oculta la verdadera raiz
del problema y, como consecuencia, retrasa su deseable y pronta solucion. Eso
si, son una especie de cortina de humo que las hace politicamente correctas,
pero que son simples ejercicios de tokenismo o, si me permiten, de cuota pos-
tureo. Por otra parte, en todo codigo de gobierno corporativo de las empresas
de la UE estd incluida, de una u otra manera, la idea de diversidad de género a
través del establecimiento de cuotas, pero bien sabemos que, en la gran mayo-
ria de los casos, su cumplimiento en esta materia es un mero ejercicio de relle-
nar formularios (box-ticker).

También, y desafortunadamente, se han publicado varios trabajos que
intentaban demostrar empiricamente que incorporar mujeres a los consejos de
administracion mejoraba la gobernanza y la calidad de los resultados de las
empresas. Y lo cierto es que todavia circulan y se les da validez a trabajos de
esta naturaleza que a pesar de su pésima calidad econométrica tienen un gran
impacto en los medios empresariales. Estan llenos de respuestas, pero carecen
de resultados vilidos. Sin embargo, como bien afirma la profesora Katherine
Klein de la Universidad de Pennsylvania, dos trabajos mas rigurosos, revisados
por pares, muestran que las empresas no tienen un mejor desempeno cuando
las mujeres tienen un puesto en su consejo de administracion. Tampoco lo tie-
nen peon [véase Klein(2017)].

Parece evidente que es demasiado pronto para establecer relaciones
causales estables entre métricas de los estados financieros y la participacion de
mujeres en los consejos de administracion de las empresas, tal como senala la
profesora Nina Smith (2018). Con el tamano de las muestras disponibles es
realmente dificil contestar con rigor a una pregunta de esta naturaleza. Es com-
plejo especificar un modelo que incluya todas las variables relevantes. Varios
trabajos muestran una correlacion positiva entre el porcentaje de mujeres en un
consejo y el desempeno de la empresa, pero esta correlacion no prueba la cau-
salidad ni proporciona evidencia de su direccion. Puede que no sea la presen-
cia de mujeres lo que mejora los resultados de la empresa, sino que sean las
empresas mejor gestionadas las que procuran tener en sus consejos miembros
mas diversos en sus conocimientos, raza y género.

Incluso la actual presidenta del Banco Central Europeo, cuando era
Directora Gerente del FMI, no pudo soslayar hacer suyas este tipo de falsas
razones cuando afirmé: «Anadir una mujer mds en el consejo de administra-
cion de una empresa, manteniendo constante el ndmero total de sus miem-
bros, aumenta su rentabilidad (ROE) de 8 a 13 puntos basicos» [véase (IMF
(2019)1.
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Es una equivocada politica de escaparate buscar razones espurias para
justificar la incorporacion de las mujeres a los consejos de administracion. No
hay peor estrategia para defender acertados fines y propositos que hacerlo con
argumentos equivocados y falsa evidencia empirica.

Las verdaderas razones para buscar por todos los medios una real
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres son bien sencillas. Porque
es una obvia cuestion de equidad y, ademas, porque no se puede dejar de in-
corporar a la actividad empresarial, en todos los niveles y no solo en el conse-
jo, la mitad del capital humano del que dispone la sociedad, que corresponde
a las mujeres.

NOTA FINAL

Esta ponencia deberia haber sido leida en el Pleno de esta Real Acade-
mia del 17 de marzo. Las sesiones regulares se suspendieron el martes anterior.
Afortunadamente hemos podido reanudarlas el pasado martes 20 de octubre.

El mundo ha vivido cambios radicales en estos meses, y los seguirad
viviendo en los anos proximos como consecuencia de la pandemia del CO-
VID-19. Dada la nueva e inesperada situacion, me he preguntado si lo aqui
escrito habia perdido actualidad. Ustedes juzgaridn la solvencia del texto, pero
lo que creo firmemente es que el problema que aqui abordo tiene, si cabe,
mayor importancia en el nuevo e incierto escenario que tenemos delante.

Estoy mas convencido que nunca de la importancia de reforzar la edu-
cacion y la sanidad para hacerlas llegar a los colectivos mas vulnerables, a los
que por otra parte hay que asegurarle un digno nivel de ingresos. En otras
palabras, hay que proporcionar una razonable igualdad de oportunidades a
todos los ciudadanos. Realmente esta crisis ha actuado como un elocuente es-
pejo y, al cabo, amplificador de la desigualdad. Y se da la paradoja de que gran
parte de los trabajadores que en el momento algido de la pandemia se califica-
ron como «rabajadores esenciales» estan en el ultimo quintil de la distribucion
de la renta en los paises de la UE. Y claro que han sido, y son esenciales, ya
que sin su esfuerzo, trabajo y riesgo, no solo la economia, sino también la vida,
se hubieran parado. No estoy tan seguro de que los efectos fueran los mismos
si quienes hubieran interrumpido su actividad fueran la mayor parte de aque-
llos que estan en el quintil superior de la distribucion de la renta.

Como sefiala Richard Horton (2020), director de la revista The Lancet,
la crisis econémica que avanza hacia nosotros no se superara ni con un firma-
€O ni con una vacuna. Se necesita una vision mas amplia, que abarque la edu-
cacion, el empleo, la vivienda, la alimentacion y el medio ambiente. Horton nos
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dice que mas que ante una pandemia, estamos ante una sindemia. Este término
lo acuné el antropdlogo médico Merrill Singer (2009), y hace referencia a la
aproximacion integral que se necesita para abordar la superposicion de ele-
mentos biologicos, econémicos y sociales en la expansion de determinadas
enfermedades.
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