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RESUMEN

La investigación tuvo como objetivo determinar en qué medida las diferencias de cualificación laboral impactan en los salarios de eficiencia que pagan la empresa en Perú en 2023. Se adoptó un enfoque cuantitativo, de alcance explicativo y diseño no experimental transeccional. La base de datos de este estudio es la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) de 2023, y de donde se trabajó con la muestra conformada por 20.009 peruanos mayores de 24 años, de todos los niveles socioeconómicos y procedentes de zonas urbanas y rurales de los 24 departamentos y el Callao, mediante regresión lineal y cuantílica (mediana), adecuada para analizar las relaciones entre las variables y capturar efectos en la distribución, utilizando el software Stata 16. Se concluyó que no se encontró evidencia de que la prima de ingreso que pagan las grandes empresas refleje mayores niveles de cualificación de los trabajadores en la gran empresa. En promedio, la prima de ingreso disminuyó entre un 5% y un 6%, mientras que, en términos de mediana, se incrementó entre un 18% y un 28%. Un hallazgo relevante es que las grandes empresas tienden a pagar más que las pequeñas a sus trabajadores. Esto puede explicarse por el poder de mercado de la empresa, el mayor esfuerzo de los trabajadores que eleva la productividad laboral, la informalidad o la captura de rentas.
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ABSTRACT

The research aimed to determine the extent to which differences in job qualifications impact the efficiency wages paid by companies in Peru in 2023. A quantitative approach was adopted, with an explanatory scope and a non-experimental, cross-sectional design. The database for this study is the 2023 National Household Survey (ENAHO), from which the sample of 20,009 Peruvians over 24 years of age, from all socioeconomic levels and from urban and rural areas of the 2[1.1]4 departments and Callao, was analyzed using linear and quantile (median) regression, appropriate for analyzing the relationships between variables and capturing effects on the distribution, using Stata 16 software. The study concluded that no evidence was found that the income premium paid by large companies reflects higher levels of worker qualifications within those companies. On average, the income premium decreased by 5% to 6%, while the median premium increased by 18% to 28%. A key finding is that large companies tend to pay their workers more than small companies. This can be explained by the company's market power, the greater effort required by workers that increases labor productivity, informality, or rent seeking.
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INTRODUCCIÓN

Desde el enfoque de los salarios de eficiencia se reconoce que la gran empresa paga un salario superior al del mercado para extraer el máximo esfuerzo deseado del trabajador, el que no es directamente observado por la empresa (Wang, 2020). Este vínculo conlleva a sostener que la cualificación laboral determina en gran medida los salarios de eficiencia, sin embargo, median factores tecnológicos, organizacionales, sociales y culturales que ayudan a explicar las desigualdades de ingresos que reciben los trabajadores (Acemoglu & Autor, 2012).

A nivel internacional, diversos estudios han documentado que la brecha salarial entre trabajadores altamente calificados y aquellos con menor calificación crece y polariza el mercado laboral (Autor et al., 2020). El avance tecnológico está acelerando esta desigualdad a nivel global (Autor 2022), así como la alta informalidad en nuestros países que limita la mejora salarial de los trabajadores menos calificados al no poder aprovechar de los beneficios de los sectores modernos y formalizados (Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico [OCDE], (2022).

Kim y Waldorf (2024), utilizan encuestas de los Estados Unidos para analizar variables demográficas, de educación y geográfica, encuentran que la educación y la experiencia son factores clave en la brecha salarial de género, con retornos a la educación menores para mujeres, ampliando la brecha con la edad y perpetuando la desigualdad salarial. Hakro et al. (2023), en Pakistán encuentran que la mayoría de las diferencias salariales se debía a características observables de los trabajadores (características demográficas, educación y experiencia). Rattso y Stokke (2023) con datos de registros públicos de Noruega, hallan diferencias en las políticas salariales entre el sector público y privado influenciados por los niveles educativos, características de género y región, encontrando mayor desigualdad en el sector privado. Taneja y Batra (2025), tomando en cuenta los componentes observados y no observados (potencialmente discriminatorios), hallan que la educación y la experiencia, en la India, influyen significativamente en los salarios de ambos sexos, pero siendo su efecto más evidente en las zonas urbanas. Nikoloski (2023) analiza el impacto de la cualificación laboral en los salarios de eficiencia en Macedonia del Norte, destacando que una fuerza laboral educada y formada es esencial para el crecimiento y la competitividad en las industrias modernas.

En el contexto latinoamericano, Aguilera y Castro (2018) utilizan datos trimestrales de México para clasificar a la fuerza laboral en calificada, semi calificada y no calificada por salario por hora promedio y años de escolaridad, hallando que los salarios se diferencian según cualificación laboral, comprobando la existencia de desigualdad salarial a favor de los más cualificados. Cirera y Martins (2023) exploran la relación entre innovación y salarios usando datos de censos de Brasil. Hallan una prima salarial sólida y positiva asociada con la empresas innovadoras del sector manufacturero, pero también significativa para la agricultura y servicios, y mayor para las grandes empresas.

En Perú, si bien no se encontraron estudios relacionados con el tema de investigación, citamos algunos que analizan la desigualdad de salarios en el país. Jaramillo y Campos (2020), sostienen que los trabajadores de mayor cualificación tienen mayor probabilidad de acceder a mejores empleos y salarios. Además, destacan que una gran proporción de los empleos en el país son informales y se caracterizan por ser no cualificados y de mayor rotación. Halla-ron que entre el 2012 y el 2016 el crecimiento mensual del empleo no cualificado fue de 0,2% y de 0,5% el cualificado. La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos [OCDE], (2022), encuentra que los retornos para la educación son mayores en las mujeres pero que no es suficiente para reducir la polarización salarial debida a factores sociales como la discriminación, y el INEI (2024) constata la limitada participación femenina en sectores tecnológicos debido a las brechas digitales de género. De acuerdo con OCDE (2023), el 80% de los trabajadores en el Perú se encuentran en el sector informal. Así mismo, Arroyo et al. (2024), al analizar las brechas salariales que existe entre los trabajadores formales e informales en la Zona Central del Perú con datos de ENAHO, encuentran que una menor instrucción representa alrededor del 23% de las diferencias salariales entre estos dos grupos socioeconómicos.

Diversos estudios internacionales consideran que el tamaño de la empresa es un determinante clave de los salarios de eficiencia (Moore, 1912; Brown & Medoff, 1988 y Fenn, 2023) puesto que ella contiene cualificaciones no observadas de los trabajadores. Investigadores modernos amplían las variables independientes incorporando características demográficas, de capital humano, de innovación y habilidades de alfabetización con el propósito de comprobar si las cualificaciones laborales son las determinantes de los salarios de eficiencia, utilizando modelos con diferentes estrategias (Gibson & Stillman, 2009, Ao et al.,2023, Cullen, 2023, Fenn, 2023, y Marguerit, 2025).

Las investigaciones realizadas a nivel global concluyen que queda una parte de la prima salarial sin explicar, en este sentido.

El enfoque que se empleará en este estudio es similar al utilizado por Gibson & Stillman (2009), en lo que concierne al uso de variables de cualificación medibles. Utilizaremos datos sobre los trabajadores proporcionados por la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) de 2023, realizada por el Instituto Nacional de Estadísticas e Informática (INEI) de Perú. Lo que buscamos con esta investigación es medir el impacto del control de las variables de cualificación laboral en la determinación del salario de eficiencia que las empresas pagan en el país.

El objetivo de la investigación es en qué medida las diferencias de cualificación laboral impactan en los salarios de eficiencia que pagan las empresas en Perú, en el periodo 2023.




MATERIALES Y MÉTODOS 


Objeto

Son las diferencias de cualificación laboral y su impacto en el salario de eficiencia que pagan las empresas en el Perú.

Población

La población estuvo conformada por peruanos mayores a 24 años, de todos los niveles socioeconómicos, residentes de áreas urbanas y rurales de los 24 departamentos del Perú y el Callao, obtenida de la encuesta nacional de hogares (ENAHO),2023 De aquí se obtiene información del ingreso, de la condición y categoría laboral del individuo, entre otras variables.

Muestreo

La metodología que emplea la encuesta nacional de hogares 2023, asegura que la muestra sea representativa de la población general. La muestra es probabilística, de área, estratificada, multietápica e independiente en cada departamento que se estudia. El nivel de confianza de las muestras es del 95%. Debido a que no todos los miembros del hogar responden todos los módulos, la muestra válida varía en cada uno de ellos.

Muestra

La encuesta nacional de hogares 2023, utiliza un tamaño de muestra representativa de 36,726 viviendas particulares y sus ocupantes en Perú, de la cual 24,246 son del área urbana y 12,480 son del área rural.

Siguiendo a Figueroa (2007), en este estudio se trabaja con la población de una edad de 25 a más años, debido que a esa edad un individuo puede completar su formación educativa y consolidarse laboralmente. Además, considerando que no todos los individuos reportan ingreso, la muestra que finalmente se utiliza es de 20,009 personas que laboran y reciben ingreso en 2023, lo que es suficiente para la robustez del análisis.



Métodos y técnicas

La investigación adoptó un enfoque cuantitativo, pues la hipótesis se comprobó mediante un análisis estadístico basado en datos numéricos. Su alcance fue explicativo, al buscar evidenciar la relación causal entre las diferencias de cualificación laboral y los salarios de eficiencia.

El diseño. - es no experimental y transversal, dado que utilizamos datos publicados por la encuesta nacional de hogares 2023, donde se recolecta datos en un solo momento en el tiempo (2023) y no se manipulan las variables en estudio. Esto es adecuado para observar la relación causal entre las variables en estudio.

El diseño no experimental y transversal se justifica en relación con los objetivos de investigación, ya que permite observar la influencia de la cualificación laboral en los salarios de eficiencia sin introducir sesgos en los resultados.

Con base en ello, se procedió al análisis de datos, el cual comenzó con la descripción y caracterización del tamaño de la empresa en la determinación de los salarios de eficiencia que pagan las empresas en Perú en 2023, seguido de las variables sociodemográficas observadas del trabajador, y finalmente del capital humano (educación y experiencia), con el objetivo de identificar regularidades empíricas y hechos estilizados relacionados con este fenómeno. Posteriormente, para comprobar la hipótesis de investigación, se estimaron dos modelos de regresión: el primero evaluó el efecto de las variables independientes en el promedio de los ingresos, el segundo evaluó el efecto de las variables independientes en la mediana de los ingresos. Se utilizó el modelo de regresión lineal pues es el adecuado para investigaciones donde la variable independiente explica a la dependiente.

A continuación, se presenta el diseño de investigación

Xi Y CUALIFICACIÓN SALARIO DE

LABORAL EFICIENCIA


Tamaño de la empresa

Sexo

Zona

Situación laboral

Horas trabajadas

Estado civil

Tipo de empresa

Educación

Experiencia

Experiencia 2



Prima de ingreso mensual recibido por los miembros del hogar que laboran en una empresa como dependientes

Técnicas

Los microdatos de la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) 2023, de recolección: Guía de análisis documental

De procesamiento: Análisis cuantitativo

Instrumento:

La limpieza, la construcción de variables y los cálculos se realizaron con el software Stata 16, documentando todos los pasos en un archivo do-file para asegurar la replicabilidad del análisis.










RESULTADOS Y DISCUSION 

La tabla1 mide el impacto del tamaño de la empresa en la prima de ingreso. Se observa que el ingreso laboral promedio aumenta con el tamaño de la empresa, donde la prima del ingre-so promedio pasa de un 51,5% para empresas de menor tamaño (de 21 a 100 trabajadores), hasta un 94,0% para aquellas de mayor tamaño (de más de 500 trabajadores). La prima de ingreso en mediana, también se incrementa conforme aumenta el tamaño de la empresa pasando de un 30,1% para empresas de 21 a 100 trabajadores, a 80,2% para grandes empresas. Esto sugiere que los salarios de eficiencia son más comunes en empresas de mayor tamaño, sin embargo, los aumentos en la prima de ingreso en mediana, según incrementa el tamaño de la empresa, tiende a decrecer. Por ejemplo, el incremento de la prima de ingreso es del 83,7% para empresas de entre 101 y 500 trabajadores, mientras que solo alcanza el 45% para aquellas con más de 500. Además, al revisar los ingresos máximos, se encuentra que las empresas grandes (de 101 a 500 personas) reportan un ingreso máximo de 27.837 soles, mientras que en las empresas de 21 a 100 personas el ingreso máximo es de 22.866 soles, el segundo más alto.

Tabla 1


Ingreso laboral según tamaño de empresa 2023 (Nuevos soles)














	Tamaño de empresa
	Ingreso de los dependientes

en su ocupación principal (S/)
	Prima de ingreso

(%)



	Media
	Mediana
	Máximo
	Media
	Mediana



	Hasta 20 personas
	1,336
	1,219
	18,862
	
	



	De 21 a 100 personas
	2,024
	1,586
	22,866
	51.5
	30.1



	De 101 a 500 personas
	2,478
	1,893
	27,837
	85.5
	55.3



	Más de 500 personas
	2,593
	2,196
	20,785
	94.0
	80.2





Nota: Elaborado sobre la base de ENAHO 2023.

Las tablas 2 y 3 muestran los ingresos y primas de ingreso de los trabajadores según sexo y tamaño de empresa, donde el ingreso es siempre mayor para el género masculino, tanto en promedio como en mediana, y para cualquier tamaño de empresa. Sin embargo, se observa que la prima de ingreso en las grandes empresas es mayor para las mujeres.

Tabla 2


Ingreso laboral (S/) según sexo y tamaño de empresa














	Sexo
	 
	Hasta 20

personas
	De 21 a 100

personas
	De 101 a 500

personas
	Más de 500

personas



	Mujer
	Media
	1,132
	1,722
	2,190
	2,375



	Mediana
	1,049
	1,375
	1,647
	2,037



	Hombre
	Media
	1,468
	2,174
	2,605
	2,770



	Mediana
	1,317
	1,801
	1,997
	2,269





Nota: Elaborado sobre la base de ENAHO 2023.

Tabla 3


Prima de ingreso (%) según sexo y tamaño de empresa













	Sexo
	 
	De 21 a 100

personas
	De 101 a 500

personas
	Más de 500

personas



	Mujer
	Media
	52.2
	93.5
	109.8



	Mediana
	31.1
	57.0
	94.3



	Hombre
	Media
	48.1
	77.4
	88.6



	Mediana
	36.7
	51.7
	72.3





Nota: Elaborado sobre la base de ENAHO 2023.

En las tablas 4 y 5 se observa que el ingreso es mayor en la zona urbana para casi todos los tamaños de empresa. En cuanto a la prima de ingreso, en las grandes empresas su porcentaje es ligeramente mayor en la zona rural, y significativo en las de 21 a 500 personas, cuando se las compara con las de hasta 20 personas.

Tabla 4


Ingreso laboral (S/) según ubicación geográfica y tamaño de empresa














	Ubicación

geográfica

	Hasta 20

personas
	De 21 a 100

personas
	De 101 a 500

personas
	Más de 500

personas



	Rural
	Media
	1,010
	1,734
	2,358
	1,939



	Mediana
	923
	1,572
	2,099
	1,707



	Urbano
	Media
	1,378
	2,040
	2,484
	2,646



	Mediana
	1,254
	1,586
	1,887
	2,236





Nota: Elaborado sobre la base de ENAHO 2023.

Tabla 5


Prima de ingreso (%) según ubicación geográfica y tamaño de empresa













	Ubicación

geográfica

	De 21 a 100

personas
	De 101 a 500

personas
	Más de 500

personas



	Rural
	Media
	71.7
	133.5
	92.0



	Mediana
	70.4
	127.5
	85.1



	Urbano
	Media
	48.0
	80.2
	92.0



	Mediana
	26.4
	50.5
	78.3





Nota: Elaborado sobre la base de ENAHO 2023.

Se utilizan las variables medibles de la cualificación laboral como en Gibson & Stillman (2009), y agregamos otras que provienen de varios investigadores. Así, de Figueroa (2006), incorporamos como variable institucional que afecta a los salarios de eficiencia, la situación laboral del trabajador (formal o informal); la experiencia laboral como en Riveros & Bouton (1991), Troske (1998) y Hakro et al. (2023); el tipo de empresa como en Bilkoba (2019) y Rattso & Stokke (2023), y el tamaño de la empresa en función al número de trabajadores como en Moore (1912), Brown & Medoff (1988) y Fenn (2023) que encuentran relación positiva entre el tamaño de la empresa y los salarios

EL MODELO ECONOMÉTRICO PARA LA CORROBORACIÓN DE HIPÓTESIS

El modelo econométrico propuesto analiza el ingreso laboral- en logaritmo natural- en función de diez variables independientes, especificadas a continuación:

lnWij = α + θTamañoEmpj + λHorasj + βEducaciónj + δSexoj + εZonaj + φSituaciónLj + ηEstadoCj + ωTipoEmpj + ρExperienciaj + γExperiencia2 + uij,

donde wij es el ingreso laboral anual del trabajador dependiente j en su ocupación principal, que depende del tamaño de la empresa, TamañoEmp j, de las horas trabajadas a la semana durante el año, Horas j, de los años de educación alcanzados por el trabajador, Educación j, del sexo del trabajador, Sexo j, de la ubicación geográfica del trabajador ya sea resida en la zona urbana o rural, Zona j, de la situación laboral de informal o formal, Situación j, del estado civil, EstadoC j, del tipo de empresa donde labora que puede ser pública o privada, TipoEmp j, de la experiencia laboral medida en años, Experiencia j, de la experiencia laboral al cuadrado que indica su rendimiento marginal decreciente, Experiencia 2 j, y un error idiosincrático para capturar las fluctuaciones impredecibles y específicas de cada observación, que no están explicadas por las variables independientes incluidas en el modelo ni por efectos comunes (como efectos de grupo), uij. Usamos el análisis de regresión para controlar las variables de cualificación laboral. Primero, como en Brown y Medoff (1988), evaluamos la relación entre el tamaño de la empresa y los ingresos para determinar la prima del ingreso que se debe al tamaño de la empresa. A continuación, siguiendo a Gibson y Stillman (2009) adicionamos variables medibles de la cualificación laboral (sexo, zona, situación laboral, horas trabajadas, estado civil y tipo de empresa), excepto las variables de capital humano, con el propósito de examinar si la prima de ingreso (o prima salarial) disminuye al incorporar cualificaciones laborales diferentes al tamaño de la empresa. Como paso final, incorporamos las variables de la cualificación laboral del trabajador referente al capital humano (educación y experiencia), para estimar la prima de ingreso con controles adicionales para el capital humano de los trabajadores. Si en esta última especificación se reduce la prima salarial, entonces, se probaría que una mayor dotación de capital humano reduce la prima de ingreso que se obtuvo por el tamaño de la empresa y, por lo tanto, a mayor capital humano mayor sería el salario en las grandes empresas.

Se espera que los parámetros del modelo tomen los siguientes valores:

θ>0, las empresas más grandes pagan salarios más altos.

λ>0, más horas trabajadas aumentan el salario.

β>0, más años de educación incrementa el salario (retorno a la educación).

δ>0, los hombres ganan más que las mujeres.

ϵ>0, estar residiendo en zona urbana tiene un efecto positivo en el retorno salarial que residir en zona rural.

Φ<0, ser trabajador informal tiene menor paga que el formal.

η>0, los casados podrían ganar más debido al efecto estabilidad. Según Bulgakov (2023) se establece una relación positiva entre la satisfacción conyugal y la disminución de las manifestaciones de burnout (agotamiento) entre los empleados de las organizaciones, por lo que concluye que el éxito profesional depende de la estabilidad psicoemocional del trabajador que le da el estar casado o ser conviviente.

ω>0, el tipo de empresa privada paga más que la empresa pública

ρ>0, más años de experiencia aumenta el salario.

γ<0, rendimiento marginal decreciente del trabajador con la edad.




CONCLUSIONES

El análisis de la relación entre el tamaño de la empresa y los salarios de eficiencia revela cómo la estructura empresarial influye en la dinámica del mercado laboral. Tanto la regresión lineal promedio como la mediana muestran coeficientes positivos y significativos, respaldando la hipótesis de que un mayor tamaño se asocia con salarios de eficiencia, aunque el impacto tiende a ser menor en las grandes empresas.

Al incluir variables demográficas y sociales en la regresión, se observa un impacto positivo y significativo. En 2023, la prima de ingreso laboral, tanto en promedio como en mediana, se reduce considerablemente para todos los tamaños de empresa, sugiriendo que la relevancia del tamaño de la empresa en la prima de ingreso disminuye. Particularmente, en las empresas de 21 a 100 personas (pequeñas empresas) la prima de ingreso se reduce en un 68% en promedio y un 73% en mediana. Para las empresas más grandes, la reducción promedio fluctúa entre el 63% y el 66%, y entre el 70% y 71% en mediana.

En cuanto al impacto del capital humano, específicamente la educación y la experiencia, sobre la prima de ingresos laborales, este resulta ser mínimo. En promedio, la prima de ingreso se reduce entre un 5% y un 6% en grandes empresas, mientras que, en mediana, experimenta un incremento de entre un 18% y un 28%. Sin embargo, estos valores carecen de significancia estadística suficiente para explicar los salarios de eficiencia
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