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Alfonso Sahuquillo López
TEMA 20-A: DETERMINACIÓN DE SALARIOS:

NEGOCIACIÓN, SALARIOS DE EFICIENCIA Y CONTRATOS IMPLÍCITOS

Alfonso Sahuquillo López  ·  Tema 20A: Determinación de salarios
Alfonso Sahuquillo López  ·  Tema 20A: Determinación de salarios


 0. INTRODUCCIÓN 
· La teoría del mercado de trabajo es aquella rama de la economía que analiza la determinación del salario y del empleo de equilibrio a través del estudio de la interacción de los distintos agentes que participan en el mercado: trabajadores (que ofrecen su fuerza de trabajo) y empresas (que demandan esa fuerza de trabajo).

· El mercado de trabajo es un área especialmente importante dentro de la teoría económica por sus enormes repercusiones económicas y sociales.

· Existen 2 posibles enfoques para abordar el estudio del mercado de trabajo:

a. Microeconómico: analiza el comportamiento de los agentes individuales en el mercado de trabajo.

b. Macroeconómico: analiza los efectos que el mercado de trabajo tiene para la economía en su conjunto.

· La teoría neoclásica tradicional del mercado de trabajo defiende la existencia de un equilibrio único, estable y eficiente, en que los salarios reales se igualan a la productividad y el mercado se vacía de manera instantánea, siendo la flexibilidad del salario el mecanismo autocorrector que asegura el ajuste automático. De esta forma, según la teoría neoclásica tradicional, no existiría desempleo involuntario.

· No obstante, el modelo neoclásico no se ajusta a las regularidades empíricas observadas en el mercado de trabajo. Sin ir más lejos, la tasa de paro actual en España es del 18%, por lo que queda de manifiesto que el mercado de trabajo no se vacía de manera instantánea.

La incapacidad de la teoría neoclásica para explicar la realidad económica se debe a los supuestos tan restrictivos en los que se basa (competencia perfecta, flexibilidad total de los salarios, homogeneidad del trabajo, información perfecta, etc.).

· La insuficiencia de la teoría neoclásica dio lugar al desarrollo de la teoría del desempleo de equilibrio, que se engloba en 2 nuevas líneas de pensamiento que introdujeron distintas imperfecciones con las que explicar la ausencia de vaciado del mercado de trabajo:

a. Teoría neoclásica moderna (tema 19A), que contempla una serie de fricciones que generan costes tanto de búsqueda como de rotación, provocando desempleo.

a.1. Trabajadores y vacantes heterogéneas (sobre los que existe información imperfecta), por lo que el casamiento de la oferta y la demanda ya no es automático, y los agentes tendrán que embarcarse en una búsqueda costosa de la mejor vacante. Esto nos permitirá introducir los modelos de búsqueda y de emparejamiento. Estos modelos explican la existencia de desempleo friccional (i.e. desempleo que coexiste con alguna vacante de empleo
). 

a.2. Costes de ajuste en la demanda de trabajo, lo que nos permitirá analizar la demanda de trabajo intertemporal de la empresa. Estos modelos son capaces de explicar desempleo involuntario y, además, algunos fenómenos adicionales como la menor volatilidad del empleo frente al PIB (por lo que atribuyen a los costes de ajuste un efecto estabilizador sobre el empleo).
b. Teoría neokeynesiana (tema actual), que contempla una serie de fricciones que generan presiones al alza en los salarios y rigideces a la baja, provocando un exceso de oferta de empleo (paro involuntario) para los salarios vigentes. Dichas imperfecciones serán:

b.1. Poder de mercado, lo que permitirá introducir los modelos de negociación, donde son los trabajadores los que generan salarios demasiado elevados, rígidos y, en algunos casos, contracíclicos.

b.2. Información imperfecta, que dará pie a los modelos de salarios de eficiencia, donde son las empresas las que, intentando que los trabajadores realicen el esfuerzo óptimo, imponen un salario demasiado elevado y rígido.

b.3. Incertidumbre, que permite explicar los contratos implícitos, donde son las empresas las que, en su búsqueda de una redistribución óptima de los riesgos, imponen un salario rígido.

· En este tema nos vamos a centrar en la teoría neokeynesiana del mercado de trabajo desde un punto de vista microeconómico.

· Esquema: 
	1. Modelos de negociación
1.1. Modelo de derecho a gestionar (Nickell y Andrews, 1983)
1.2. Modelos de negociación eficiente
· Modelo débilmente eficiente (McDonald y Solow, 1981)
· Modelo fuertemente eficiente

1.3. Modelo de insiders-outsiders (Lindbeck y Snower, 1988)
2. Modelos de salarios de eficiencia
2.1. Información simétrica (Solow, 1979)
2.2. Información asimétrica (Shapiro y Stiglitz, 1984)
3. Modelo de contratos implícitos (Azariadis, Baily y Gordon, 70’s)



 1. MODELOS DE NEGOCIACIÓN
· Se trata de modelos del mercado de trabajo en los que los trabajadores tienen poder de negociación. Es decir, consideran que existe un sindicato que negocia los salarios para todos los empleados.
· El primer modelo que se desarrolló para representar la negociación colectiva fue el modelo del sindicato monopolista de Dunlop (1944), en el que el sindicato determinaba unilateralmente los salarios dada la demanda de trabajo de la empresa. El modelo de derecho a gestionar (right-to-manage) de Nickell y Andrews generalizó este caso suponiendo distintos grados de monopolización de la oferta, mientras que el empresario retenía la capacidad para despedir o contratar al salario dado.
Esta hipótesis ha dejado de tener validez, ya que la negociación se extiende a otras variables distintas del salario. Por esta razón, se han desarrollado 2 modelos adicionales: el modelo de negociación débilmente eficiente en que se negocian salarios y empleo, y el modelo de negociación fuertemente eficiente en el que las partes pueden negociar sobre cualquier variable (en particular, sobre las prestaciones por desempleo).
 1.1. Modelo de derecho a gestionar (Nickell y Andrews, 1983)
· Dinámica. La dinámica es secuencial: el sindicato negocia el salario (y sólo el salario) con la empresa y, una vez acordado, es la empresa la que elige el nivel de empleo para dicho salario. Si existe desacuerdo en la negociación, la empresa recibe un beneficio cero y el sindicato recibe el salario de reserva
.
· Sindicato: 

El sindicato está compuesto por N miembros idénticos
 de entre los NTOT individuos que componen la oferta total de trabajo.
Las preferencias se representan mediante una función de utilidad de tipo Von-Neumann Morgenstern, estrictamente creciente y con trabajadores aversos al riesgo (u’>0 y u’’<0).
El sindicato es utilitarista, por lo que su objetivo es maximizar la utilidad esperada
 de sus miembros (en lugar de la masa salarial o el nivel de empleo):
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· Donde h es la probabilidad de ser contratado (hired) que tiene el individuo, y que varía entre L/N (si hay exceso de oferta, asumiéndose que cada uno de los afiliados, N, tiene la misma probabilidad de ser contratado), y 1 (si hay exceso de demanda). 1 – h es, por tanto, la posibilidad de estar desempleado.
· wR es el salario de reserva, esto es, el salario mínimo al que el individuo estaría dispuesto a trabajar (y que generalmente se asocia a los subsidios por desempleo)
.
· Empresa. La empresa maximiza beneficios:
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Donde la función de producción, F(L), es estrictamente cóncava (f’>0 y f’’<0) y A representa shocks tecnológicos pro-cíclicos (i.e. desplazamientos de la demanda de trabajo).
· Programa de optimización global:
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Siendo γ (gamma) el poder de negociación del sindicato (entre 0 y 1)
, y con sujeción a que el nivel de empleo se sitúe sobre la demanda de la empresa y a que no supere la afiliación sindical
.
· Gráficamente:
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Sindicato: curvas de indiferencia. Como puede verse en la función de utilidad del sindicato, hay 2 factores que contribuyen a aumentar su utilidad esperada: salario y empleo. Asumimos que son bienes imperfectamente sustitutivos para el sindicato, por lo que las curvas de indiferencia serán convexas y decrecientes, pero sólo hasta N, es decir, sólo hasta que todos afiliados están contratados, pues a la derecha de este punto los trabajadores serán no afiliados y el sindicato no percibirá utilidad adicional por ellos
. Por lo tanto, a partir de N, las curvas de indiferencia se vuelven horizontales (i.e. al sindicato sólo le importa el salario). Por último, hay una curva de indiferencia horizontal al nivel del salario de reserva, puesto que a este salario la utilidad es la misma con independencia del nivel de empleo
. 
· La oferta del sindicato (sin poder de mercado) sería horizontal en el salario de reserva hasta N, momento en que se vuelve vertical. 

Empresa:
· Curvas de isobeneficio de la empresa: son los pares de w y L que representan el mismo beneficio de la empresa. Son cóncavas hacia el origen y el beneficio aumenta conforme se desplazan hacia abajo (pues, para un número dado de trabajadores, disminuye el salario que la empresa tiene que pagar).
· Curva de demanda de trabajo: para cada nivel de salario, la empresa demanda trabajo hasta maximizar el beneficio, es decir, demanda trabajo hasta que el nivel de salario es tangente a una curva de isobeneficio de la empresa. El lugar geométrico de estos puntos es la curva de demanda de trabajo de la empresa. Tiene pendiente negativa porque la productividad marginal del trabajo es decreciente (f’’<0).
· Salarios por encima de vaciado:

a. γ = 0: el sindicato no tiene poder de negociación, por lo que el equilibrio será el competitivo (i.e. donde la demanda corta a la oferta), esto es, E, donde la empresa contrata al máximo número posible de trabajadores dados el salario de reserva y la función de demanda. Hay, pues, eficiencia tanto asignativa (salario igual al de reserva) como productiva (trabajadores contratados igual al de competencia perfecta)
b. γ = 1: el sindicato tiene el monopolio de la oferta de trabajo, de forma que será él quien decida el salario, a sabiendas que la empresa se va a situar posteriormente sobre su curva de demanda. De ahí que escoja el nivel de salario que le reporta la máxima utilidad posible, w*, que es el asociado al punto donde la curva de indiferencia y la curva de demanda son tangentes, E
. En ese punto se alcanza un equilibrio que no es un óptimo de Pareto al no haber eficiencia asignativa (i.e. la curva de indiferencia y la de isobeneficio no son tangentes, por lo que hay oportunidades de beneficio mutuo sin explotar en la zona de Malinvaud). Además, tampoco hay eficiencia productiva, pues el nivel de empleo es inferior al competitivo.
c. γ ∈ (0,1): el equilibrio se situará entre E y E’, siendo ineficiente.
· Salarios rígidos. Si los rendimientos son decrecientes con el empleo (como hemos supuesto, f’’<0), entonces la elasticidad-salario será constante. Esto significa que ante un shock que afecte a la demanda de trabajo (vía variación de A), el nivel de salario negociado no variará, y todo el ajuste se realizará vía cantidades
, por lo que el empleo será muy volátil.
· Conclusión. El poder sindical genera:

1. Desempleo involuntario por salarios demasiado elevados. Mayor poder sindical da lugar, como veíamos, a mayores salarios y menor nivel de empleo que en competencia perfecta.
2. Volatilidad del empleo por salarios rígidos. El poder sindical da lugar a una rigidez salarial que hace que las perturbaciones tengan un gran impacto sobre el empleo.
· Crítica: una negociación secuencial en la que primero se negocia el salario y después la empresa decide el nivel de empleo es, por lo tanto, ineficiente en la mayoría de los casos. Si, sin embargo, en la negociación se discuten el salario y el empleo, entonces se llegará siempre a una situación eficiente en el sentido de Pareto, como veremos a continuación con el modelo de negociación débilmente eficiente.
 1.2. Modelos de negociación eficiente
Modelo débilmente eficiente (McDonald y Solow, 1981)

· Dinámica: en este modelo se negocian conjuntamente el salario y el nivel de empleo.
· Gráficamente: 
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Ahora el equilibrio se producirá siempre en la tangencia entre una curva de indiferencia y una curva isobeneficio, es decir, siempre se producirá en la curva de contrato, por lo que el equilibrio siempre será óptimo de Pareto (i.e. eficiencia asignativa).
Además, dicha curva de contrato tendrá necesariamente pendiente positiva
, se volverá vertical para el número de trabajadores total del sindicato, N (pues el empleo de equilibrio no va a ser superior a la oferta del sindicato), y finalizará en el punto en el que corta a la curva de isobeneficio nulo de la empresa.
El punto exacto de equilibrio dependerá, de nuevo, del poder de negociación del sindicato:

· Si el sindicato no tiene ningún poder de mercado, el equilibrio se producirá en E, alcanzando eficiencia asignativa y productiva.
· Si el sindicato tiene todo el poder de negociación, el equilibrio se producirá en E’ (con eficiencia asignativa pero no productiva).
· Si se da un caso intermedio, entonces el equilibrio se producirá entre los dos puntos, con eficiencia asignativa pero no productiva.
· Vemos cómo en este modelo el poder sindical da lugar a un mayor nivel de empleo que el competitivo (lo contrario de lo que ocurría en el modelo de derecho a gestionar). De ahí que el modelo reciba el nombre de débilmente eficiente, porque siempre se produce eficiencia asignativa pero no suele producirse eficiencia productiva.
Modelo fuertemente eficiente 
· Dinámica. En el modelo anterior la eficiencia productiva sólo se conseguía si el sindicato no tenía poder de negociación. En el modelo fuertemente eficiente, la eficiencia productiva se podría alcanzar siempre si se amplía el alcance de la negociación a una tercera variable: las prestaciones por desempleo. 
· La negociación de las prestaciones por desempleo se puede entender como que la empresa paga un subsidio a los desempleados del sindicato, de tal manera que los miembros obtengan la misma utilidad tanto si trabajan como si no (i.e. están perfectamente cubiertos ante el riesgo de desempleo). De ahí que su curva de indiferencia sea horizontal aun tratándose de un sindicato averso al riesgo: van a cobrar lo mismo tanto si tienen trabajo como si no.
· Gráficamente, las 2 diferencias en el modelo fuertemente eficiente con respecto a los anteriores son:

1. Las curvas de isobeneficio se desligan de la demanda, y alcanzan siempre un máximo en el nivel de empleo competitivo
.

2. [image: image19.emf]Las curvas de indiferencia del sindicato son horizontales.

· El nivel de empleo será, por tanto, siempre el mismo (el competitivo, eficiencia productiva), y el salario dependerá del poder de negociación del sindicato: cuanto mayor sea, mayores salarios se alcanzarán (pero siempre habrá tanto eficiencia asignativa como productiva). 
· Así, un mayor poder de negociación del sindicato simplemente generará una redistribución de rentas de la empresa a los trabajadores, pero no dará lugar a ineficiencias. Por eso hablamos de modelo fuertemente eficiente.
· El modelo fuertemente eficiente puede explicar, por ejemplo, por qué el mercado de trabajo americano, donde se negocian subsidios por desempleo, es más eficiente que el europeo (donde las prestaciones por desempleo vienen determinadas por el Estado).

 1.3. Modelo insiders-outsiders (Lindbeck y Snower, 1988)
· Hasta ahora no hemos tenido en cuenta a los trabajadores que no pertenecen al sindicato (outsiders), sino únicamente a los afiliados (insiders).

· Lindbeck y Snower proponen un modelo en el que el salario real es contracíclico, es decir, que a medida que se reduce el número de trabajadores, aumenta el salario, explicando la persistencia en el desempleo (histéresis) y la segmentación del mercado de trabajo.
· En este modelo se distinguen 2 tipos de trabajadores:

a. Insiders: son los que negocian con la empresa, por lo que el convenio colectivo sólo refleja sus intereses, sin preocuparse de cómo afecta a los outsiders.
b. Outsiders: desempleados, que no participan de la negociación, pero que pueden ser contratados en los términos negociados por los insiders. 

· Los insiders negocian con la empresa salarios altos aprovechándose de una posición ventajosa derivada de:

a. Costes de despido y de contratación a los que tendría que hacer frente la empresa si desease reemplazarlos por outsiders.

b. Mayor productividad debida a: i) formación específica recibida; y/o ii) negarse a cooperar con los outsiders.

· La distinción entre insiders y outsiders puede deberse a:
a. Pertenencia o no a un sindicato.

b. Posesión de capital humano específico.

c. Legislación de protección del empleo.

· Dinámica: juego en 2 etapas:

1º La empresa dispone de un stock de insiders, NI, con los que negocia las condiciones laborales. A los insiders les interesará un salario por encima del salario que vacía el mercado (concretamente, un salario lo más alto posible consistente con su continuidad en el puesto), por 2 motivos: i) cuanto mayor sea, más renta salarial obtendrán; y ii) cuanto mayor sea, menos trabajadores extra contratará la empresa (outsiders), lo que les permitirá mantener su reducido tamaño y, por lo tanto, conservar su poder de negociación.
2º Dadas dichas condiciones, la empresa decide el nivel de empleo, esto es, el número de insiders que mantiene, LI, y el número de outsiders que contrata, LO.

· Programa de optimización de la empresa, comenzando por la segunda etapa (por inducción hacia atrás):
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Donde LI son los insiders que mantiene la empresa, LO
 son los individuos contratados (outsiders), NI es el número total de insiders al inicio del período, w son los salarios respectivos, d son los costes de despido de insiders, y c son los costes de contratación de outsiders. Asumimos que el precio del bien es unitario.
Condiciones de primer orden:
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Operando se obtiene:
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· Es decir, que el salario máximo que podrían exigir los insiders sin que el empresario los reemplazase por outsiders, sería el salario de los outsiders más los costes unitarios de despido y de contratación
.
· [image: image20.emf]Gráficamente, la línea gruesa muestra el máximo salario que pueden exigir los insiders para cada nivel de empleo que es compatible con que la empresa no los reemplace por outsiders:
Caso C: cuando el nivel de empleo es superior a L2, la productividad marginal de los trabajadores + el coste de despido es inferior al salario de reserva, mínimo que los trabajadores están dispuestos a recibir, por lo que la empresa despedirá insiders hasta L2 (donde el ingreso marginal del factor es igual a su coste marginal). 
Caso B: cuando el nivel de empleo se sitúa entre L1 y L2, los insiders comenzarán a tener poder de negociación como para fijar un salario por encima del de reserva, e igual a la productividad que de ellos obtiene la empresa (PMgL + d). En este caso, el número de insiders es lo suficientemente pequeño como para que la empresa no tenga que despedir a ninguno, y lo suficientemente elevado como para que no tenga que contratar ningún outsider. 
Caso A: cuando el nivel de empleo es inferior a L1, los insiders tendrán ya el suficiente poder como para exigir el salario máximo: wO + d + c. El volumen de insiders es reducido, por lo que la empresa contratará también outsiders.
· Implicaciones:

1. Explica la existencia de desempleo involuntario, pues en este modelo hay individuos que estarían dispuestos a trabajar al salario de reserva, pero no pueden por la actitud estratégica de los insiders, que han impuesto un salario lo suficientemente alto como para que a la empresa no le interese contratar outsiders.
2. Explica la persistencia del desempleo (histéresis): cuanto menor es el número de insiders (i.e. mayor es el desempleo), mayor será su poder de negociación y, por tanto, mayores salarios impondrán, lo que vuelve a reducir el empleo, dándose un círculo vicioso. El salario real es, pues, contracíclico.

3. Explica la dualidad en el mercado de trabajo: los insiders, que tienen acceso a la negociación, gozan de muy buenas condiciones laborales, mientras que los outsiders tienen unas condiciones más precarias (temporalidad, salarios más bajos, etc.).

· Las soluciones de política económica en estos mercados van encaminadas a reducir los costes de despido/contratación y a reducir la brecha de productividad:
1. Reducir costes de despido y de contratación.

2. Disminuir el poder sindical.

3. Permitir cláusulas de descuelgue.

4. Subsidios a la contratación.

5. Formación a parados.

· Hasta aquí hemos visto cómo las presiones al alza en los salarios y la rigidez a la baja venían determinadas por el comportamiento de los trabajadores, que ostentaban poder de mercado. Ahora vamos a ver otros modelos, en los que las fricciones son fruto de la conducta optimizadora del empresario en un contexto de información asimétrica (salarios de eficiencia) o de incertidumbre (contratos implícitos).
 2. MODELOS DE SALARIOS DE EFICIENCIA
· Los dos supuestos básicos sobre los que se asientan los modelos de salarios de eficiencia son: i) el nivel de esfuerzo (productividad) desempeñado por un individuo ya no es, como en la teoría neoclásica tradicional, una variable exógena, sino endógena; y ii) existe una relación positiva entre el salario y el nivel de esfuerzo
.
· Las 2 principales implicaciones de estos modelos son:

1. Desempleo involuntario por salarios demasiado elevados. En efecto, los costes laborales pueden minimizarse con un salario mayor, porque al aumentar el salario aumenta el esfuerzo ( salario por encima del de vaciado de mercado que genera desempleo involuntario.

2. Volatilidad del empleo por salarios rígidos. Los salarios se ajustan muy lentamente: ante un shock de demanda negativo, las empresas pueden decidir no bajar el salario hasta que el resto de empresas lo haga por temor a que los trabajadores disminuyan su esfuerzo ( rigidez salarial que provoca ajustes vía cantidades.

 2.1. Información simétrica (Solow, 1979) 
· Los empresarios pueden verificar el nivel de esfuerzo realizado por los trabajadores.
· Problema del empresario: determinar el salario que conduce a un esfuerzo óptimo (i.e. esfuerzo que le permite maximizar beneficios):
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La producción depende positivamente del empleo efectivo, esto es, del trabajo (L), y del esfuerzo (e). Éste, a su vez, depende positivamente del salario (e(w)).
[image: image21.emf]Condiciones de primer orden:
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Es decir, el salario que maximiza los beneficios de la empresa será aquel en el que la elasticidad del esfuerzo con respecto al salario sea igual a la unidad (condición de Solow), con independencia de la situación económica (A).
· Gráficamente:

Condición de Solow:
a. [image: image22.emf]Gráfico superior. Inicialmente la curva e es convexa (el esfuerzo aumenta proporcionalmente más que el salario), pero a partir de cierto nivel de salario se vuelve cóncava (el esfuerzo aumenta proporcionalmente menos que el salario). El equilibrio se representa en el punto de tangencia entre la función de esfuerzo y el rayo-vector con mayor pendiente (i.e. con relación e/w más alta), que es donde se minimiza el coste unitario (w/e). 
b. Gráfico inferior. Vemos cómo la empresa fija el salario de tal manera que minimice los costes laborales por unidad eficiente de trabajo (w/e), y esta minimización ocurre cuando se cumple la condición de Solow. 
Implicación 1: salario por encima del de vaciado de mercado para conseguir el esfuerzo óptimo, lo que genera desempleo involuntario. Una vez fijado el salario de eficiencia, la empresa contratará hasta que la productividad marginal del trabajo (i.e. su demanda de trabajo) sea igual al salario de eficiencia, con independencia de la oferta. Esto puede dar lugar, pues, a desempleo involuntario cuando el salario de eficiencia es superior al de vaciado de mercado.
Implicación 2: rigidez salarial que provoca ajustes vía cantidades. Si se produjera un shock negativo de demanda, el empresario no estaría dispuesto a reducir el salario pagado porque ello no le permitiría maximizar beneficios (recordemos que el salario de eficiencia no depende de las condiciones de oferta y de demanda, sino de la relación salario-esfuerzo –elasticidad, εe,w–), por lo que se mantiene el salario y todo el ajuste se produciría vía cantidades. Intuitivamente, un reducción del salario real implicaría una reducción del esfuerzo de los trabajadores, hasta el punto de que ello podría suponer un coste superior al ahorro generado por el recorte salarial.
· Crítica: la versión de Solow de salarios eficientes supone información simétrica, esto es, que el esfuerzo del trabajador es observable por el empresario.

 2.2. Información asimétrica (Shapiro y Stiglitz, 1984) 
· Supuestos:
1. Esfuerzo:

1.1. El esfuerzo no es directamente observable por el empresario (información asimétrica en forma de riesgo moral –acción oculta–).
1.2. Los trabajadores pueden desempeñar 2 niveles de esfuerzo: e = 0 ó e = e*.
1.3. El esfuerzo es una función del salario, del salario de reserva y del nivel de desempleo:
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· Vemos cómo el esfuerzo depende positivamente del nivel de desempleo, hasta el punto de que si hay pleno empleo, el trabajador no realizará esfuerzo alguno a sabiendas de que, si es despedido, será inmediatamente contratado por otra empresa. En este sentido, el desempleo actúa como como un castigo que es sustitutivo de la supervisión.

2. Conflicto de intereses. Existe un conflicto de intereses, pues cuanto mayor sea el esfuerzo, mayores serán los ingresos del empresario, pero mayor la desutilidad del trabajador.

3. Aversión al riesgo del trabajador. El trabajador es averso al riesgo, pues de lo contrario el empresario le traspasaría todo el riesgo asociado a un esfuerzo diferente del óptimo.
· Para los trabajadores hay 3 posibles estados:

1. Trabajar y esforzarse.

2. Trabajar y no esforzarse.

3. Estar desempleado.

· En este contexto, para evitar el problema del riesgo moral, el empresario diseñará un contrato que reduzca ese conflicto de intereses, incentivando al individuo a trabajar y a desempeñar el esfuerzo óptimo.

Es decir, el contrato preverá un salario tal que la utilidad de trabajar y esforzarse sea mayor que la de trabajar y no esforzarse (condición de esfuerzo eficiente) y mayor también que la asociada al salario de reserva (condición de participación).

· Resolviendo el programa de optimización del empresario con las anteriores 2 restricciones, el salario eficiente sería:
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Cuanto mayor sea el esfuerzo, e, mayor habrá de ser el salario para compensar la mayor desutilidad del empleo.
Cuanto mayor sea la probabilidad de ser contratado por otra empresa, a, mayor habrá de ser el salario para evitar la marcha del trabajador a otra empresa.

Cuanto mayor sea la probabilidad de perder el trabajo aun esforzándose (i.e. por causas ajenas al trabajador), b, mayor habrá de ser el salario para aumentar el coste de oportunidad del ganduleo.

Cuanto mayor sea la probabilidad de ser descubierto y despedido, q, menor habrá de ser el salario porque se reduce la asimetría informativa.

Cuanto mayor sea el tipo de interés o tasa de descuento (~impaciencia), r, mayor habrá de ser el salario.

· [image: image23.emf]Gráficamente:

Oferta de trabajo con información simétrica: es horizontal en we*, que sería el salario eficiente antes visto de Solow (constante con independencia del nivel de empleo). Se vuelve vertical cuando el empleo ya es pleno. 
Oferta de trabajo con información asimétrica: curva de no escaqueo (CNE): muestra, para cada  nivel de empleo, el salario de eficiencia, esto es, el salario más bajo posible que es compatible con que los trabajadores realicen el esfuerzo alto. Es creciente porque cuanto mayor sea el nivel de empleo (i.e. menor desempleo), mayor probabilidad de encontrar otro trabajo (a), por lo que el salario deberá ser mayor. Y es asintótica respecto a la oferta de trabajo, pues el nivel de esfuerzo alto y de pleno empleo son incompatibles (y es que, como decíamos, si hay pleno empleo el individuo sabe que no quedará desempleado, por lo que no se esforzará)
.
Implicación 1: salario por encima del de vaciado de mercado para generar desempleo y conseguir así el esfuerzo óptimo.
a. Con información simétrica, el equilibrio se alcanzaría en la intersección entre LD y LS, y habría pleno empleo.

b. Con información asimétrica, el equilibrio se daría en la intersección entre LD y CNE, y habría desempleo involuntario. Los desempleados, LTOT – L*, estarían dispuestos a trabajar por un salario inferior a w*, pero la empresa no quiere disminuirlo so pena de generar pleno empleo e incentivar el escaqueo, lo que reduciría sus beneficios. Así, la empresa desea pagar un salario por encima del de vaciado y generar desempleo, pues si todas las empresas pagaran el salario de vaciado, no habría desempleo, y los trabajadores no se esforzarían a sabiendas de que, si son despedidos, encontrarán inmediatamente otro empleo al mismo salario (el de vaciado).
Implicación 2: cierta rigidez salarial que provoca ajustes vía cantidades. Si se produjera un shock negativo, el salario disminuiría menos de lo necesario (de w* a w*’ en lugar de de wCP a wCP’), por lo que se produciría un ajuste vía cantidades. 

· El salario de eficiencia resuelve el problema de la información asimétrica, pero se trata de una solución de second best, ya que da lugar a un desempleo que no es productivo.

 3. MODELOS DE CONTRATOS IMPLÍCITOS (Azariadis, Baily y Gordon, 70’s)
· La idea principal de estos modelos consiste en que, en el mundo real, empresarios y trabajadores establecen una relación a largo plazo, y no período a período como supone la teoría neoclásica.
Al fin y al cabo, si los trabajadores permanecen en las empresas a lo largo de períodos con demanda fluctuante, no parece necesario que el salario se ajuste instantáneamente a las fuerzas del mercado.
· Los empresarios suelen ser neutrales al riesgo (pues pueden diversificar), mientras que los trabajadores son, por lo general, aversos.
· Ante esta asimetría frente al riesgo, la solución consiste en un contrato de seguro implícito entre el empresario y el trabajador, de forma que el salario del trabajador sea constante, siendo el empresario el que, al desconectar la evolución de los salarios de la evolución de la demanda de su producto, soporte los riesgos inherentes a las fluctuaciones económicas.

Esto tiene sentido pues, desde el punto de vista económico, se produce una distribución eficiente del riesgo: los empresarios, al ser neutrales, aceptarán “asegurar” al trabajador, otorgándole compensaciones en épocas de resultados bajos, a cambio de primas en épocas de resultados altos.

· Dicho de otra manera: se trata de conceder al trabajador aquel salario fijo que le otorgaría la misma utilidad esperada que la lotería representada por el salario variable. Por lo tanto, la empresa pagará al trabajador su equivalente cierto a cambio de una prima de riesgo.
· Ambas partes ganan con los contratos implícitos:

a. Trabajador: al ser averso, logra una mayor utilidad con un salario constante.

b. Empresario: al ser neutral, está dispuesto a asumir los riesgos a cambio de pagar un menor salario medio (la diferencia sería la prima de riesgo).

· Problema de la empresa
:
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Donde la función objetivo es la función de beneficios esperada y la restricción es la condición de participación del trabajador representativo. Existen n estados de la naturaleza (p.ej. distintos escenarios de demanda o de productividad de los trabajadores), cada uno con una probabilidad ρ de ocurrir. Xi son los ingresos que le reporta el trabajador representativo a la empresa dependiendo del estado de naturaleza, y wi es el salario que la empresa le paga.

Condición de primer orden:
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Así, podemos identificar el esquema de pagos óptimo: como el empresario es neutral, π’ será constante, y como la condición de primer orden exige que λ = π’/u’, y λ es constante, u’ deberá ser constante. Pero sabemos que el trabajador es averso al riesgo, por lo que u’ no será constante sino decreciente con el salario. Por lo tanto, la única forma de que u’ se mantenga constante es que el salario sea constante.

· Vemos, por tanto, que la teoría de los contratos implícitos explica cómo la incertidumbre produce una rigidez en el salario que puede obligar a ajustes vía cantidades. 
 CONCLUSIONES
· Las ideas clave de este tema son:

1. La teoría neoclásica del mercado de trabajo defiende la existencia de un equilibrio único, estable y eficiente, en que los salarios reales se igualan a la productividad y el mercado se vacía de manera instantánea, siendo la flexibilidad del salario el mecanismo autocorrector que asegura el ajuste automático. De esta forma, según la teoría neoclásica, el único desempleo involuntario existente sería el friccional.

2. No obstante, el modelo neoclásico no se ajusta a las regularidades empíricas observadas en el mercado de trabajo. Sin ir más lejos, la tasa de paro actual en España es del 18%, por lo que queda de manifiesto que el mercado de trabajo no se vacía de manera instantánea. Esto se debe a que en el mercado se dan una serie de imperfecciones que generan presiones al alza de los salarios y rigideces a la baja, lo que provoca desempleo involuntario y que el ajuste se haga vía cantidades, produciéndose una volatilidad del empleo a lo largo del ciclo muy alta.
3. Entre las fricciones que generan ese desempleo hemos estudiado 3:
3.1. Poder de mercado de los sindicatos, lo que nos ha permitido introducir los modelos de negociación, donde son los trabajadores los que generan salarios demasiado elevados, rígidos y, en algunos casos, contracíclicos.

3.2. Información imperfecta, que ha dado pie a los modelos de salarios de eficiencia, donde son las empresas las que, intentando que los trabajadores realicen el esfuerzo óptimo, imponen un salario demasiado elevado y rígido.

3.3. Incertidumbre, que nos ha permitido explicar los contratos implícitos, donde son las empresas las que, en su búsqueda de una redistribución óptima de los riesgos, imponen un salario rígido.
4. El desempleo involuntario que se produce en estos modelos no es de tipo keynesiano, pues no se debe a una insuficiencia de la demanda agregada, sino de tipo clásico, ya que los salarios son demasiado elevados y rígidos (por las imperfecciones del mercado). Por lo tanto, las políticas efectivas no serán las de demanda, sino las de oferta, que ataquen las fricciones expuestas (p.ej. reducción de los costes de contratación y despido, reducción del poder sindical, mejora de la productividad de los trabajadores vía mayor formación, introducción de mecanismos que mejoren la supervisión, etc.), salvo que exista histéresis, en cuyo caso las políticas de demanda sí serían efectivas.
Anexo 1: histéresis (tema 28-A)
Anexo 2: grados de centralización de la negociación colectiva (Calmfors y Driffill, 1988)

· Calmfors y Driffill señalan que el grado de negociación colectiva tiene efectos importantes sobre el desempleo. En concreto, señalan que los casos extremos (centralización total o descentralización total) producen mejores resultados que los casos intermedios (negociación a nivel sectorial):

a. Centralización total: permite que los agentes internalicen mejor los efectos negativos que se derivan de aumentos salariales excesivos (como, por ejemplo, el desempleo, que aumentará el gasto en prestaciones, lo que a su vez incrementará las cotizaciones sociales que tendrán que pagar todos). Los trabajadores, sabedores de que unas exigencias elevadas podrían desembocar en última instancia en un aumento de las cotizaciones sociales a su cargo, moderarán sus demandas salariales.
b. Descentralización total: permite, de nuevo, que los agentes internalicen mejor las consecuencias negativas: si los trabajadores de una empresa exigen subidas salariales excesivas, la empresa tendrá dificultades para sobrevivir (bien porque traslada dicha subida al precio del bien ofertado y reduce su cuota de mercado frente al resto de empresas más competitivas, bien porque no traslada la subida y reduce su margen, incurriendo en pérdidas). Los trabajadores, sabedores de que unas exigencias elevadas podrían desembocar en el cierre de la empresa y en su despido, moderarán sus demandas salariales.

c. Nivel intermedio (sectorial): no permite que los agentes internalicen los efectos negativos de sus demandas salariales desmesuradas: i) un aumento excesivo del salario en una industria no hace peligrar la supervivencia de la empresa, ya que el resto de competidoras (i.e. empresas de la misma industria) también verán aumentados sus costes salariales; y    ii) un aumento excesivo del salario que incremente el desempleo en el sector y, con éste, las prestaciones sociales, no será un obstáculo mayor ya que el aumento de las cotizaciones para poder sufragar los subsidios será escaso, pues el coste no recaerá sólo sobre los trabajadores de dicho sector, sino que se repartirá también entre los trabajadores del resto de sectores.
� Es decir, la empresa cierra (beneficio nulo) y los trabajadores quedan desempleados (y reciben el correspondiente subsidio).


� La ventaja de suponer que los individuos son idénticos es que facilita la fundamentación microeconómica de las preferencias del sindicato. De lo contrario, habría que considerar aspectos como posibles conflictos entre los objetivos de los dirigentes y de los miembros. Además, si los miembros del sindicato son heterogéneos, habría que agregar las preferencias en una regla de elección colectiva, dando lugar al “votante mediano” (no obstante, para ello sería necesario que: i) las preferencias fuesen unimodales; ii) hubiese una sola variable de elección; iii) las decisiones se tomasen por mayoría; y iv) no hubiese manipulación). 


� La utilidad esperada (EU) es la esperanza de las utilidades; en este caso:


� EMBED Equation.3  ���


Es decir, la utilidad del salario por la probabilidad de estar empleado, más la utilidad del salario de reserva por la probabilidad de estar desempleado.


� Nótese que, en la medida en que el individuo es averso al riesgo (i.e. utilidad estrictamente cóncava), la utilidad aumentará proporcionalmente menos que el salario. Para que aumente en la misma proporción, el individuo tendría que ser neutral.


Nótese que en los modelos de este tema, el trabajador no tiene la opción de decidir las horas de trabajo, sino que trabaja o está desempleado.


� Si γ = 1, el sindicato tiene todo el poder de negociación y maximizamos únicamente la utilidad del sindicato (modelo de Dunlop); si γ = 0, el sindicato no tiene ningún poder y maximizamos únicamente el beneficio de la empresa. Para valores intermedios, maximizamos una combinación de ambos.


� Pues de lo contrario la probabilidad de un sindicalista de estar trabajando sería mayor que la unidad, lo cual no tiene sentido.


� A la derecha de N, la probabilidad de que un afiliado al sindicato esté ocupado es 1, por lo que su utilidad esperada ya no varía con el nivel de empleo.


� � EMBED Equation.3  ���


� Podría ocurrir, sin embargo, que el sindicato tuviese una enorme preferencia por salarios altos, mucho más que por aumentos de empleo, en cuyo caso las curvas de indiferencia serían muy planas y podría no existir solución al problema. Supondremos que esto no ocurre.


� Gráficamente, lo que ocurre es que, con elasticidad-salario constante, al desplazarse la curva de demanda de trabajo, la tangencia con una curva de indiferencia del sindicato se produce a lo largo de una línea horizontal, por lo que el salario se mantiene rígido y lo que varía es el nivel de empleo.


� La función de utilidad se puede representar como una función Stone-Geary, donde γ y θ representan las ponderaciones que el sindicato otorga al salario por encima del de reserva y al empleo, respectivamente. Pues bien, si γ < θ (es decir, si el sindicato otorga más importancia al empleo que al salario), entonces las tangencias entre las curvas de indiferencia del sindicato y las curvas de isobeneficio de la empresa generarán una curva de contrato con pendiente positiva.


� EMBED Equation.3  ���


� Esto se explica por las prestaciones por desempleo que en este modelo abona la empresa.


� Las diferencias de productividad entre insiders y outsiders se podrían representar con       F(aLI + LO), siendo a > 1, pero aquí vamos a suponer que a =1 (es decir, que la productividad de ambos es igual, de manera que la posición ventajosa de los insiders se deriva únicamente de los costes de despido y contratación).


� Nótese cómo en el programa de optimización no se ha resuelto con respecto a los salarios, porque éstos se negociaron en una fase anterior, de manera que ahora la empresa decide el nivel de empleo que contrata a esos salarios.


� Esta dependencia se puede explicar por:


Teorías nutricionistas (Leibenstein): el aumento salarial mejora la alimentación y salud de los trabajadores y, por ende, su esfuerzo.


Teorías sociológicas (Akerlof): un salario más elevado crea lealtad a la empresa y eleva el esfuerzo.


Teoría de la rotación (Milgram): salarios más altos desincentivan a los trabajadores a buscar otro empleo, con lo que se reducen los costes de rotación laboral.


� Estática comparativa:


↑q | ↓a | ↓b | ↓r ( la CNE se desplaza hacia abajo, por lo que el salario cae, el empleo aumenta y el paro cae.


↓LTOT ( si cae la población activa, la curva de oferta con supervisión perfecta se desplaza a la izquierda, y la de CNE toma más pendiente (para seguir siendo asintótica a la curva de oferta). El salario aumenta, el empleo cae, y la variación del paro es indeterminada.


↑e* ( la CNE y la curva de oferta con supervisión perfecta se desplazan hacia arriba. El salario aumenta, el empleo cae y el paro aumenta.


� Una versión diferente de este problema consideraría la posibilidad de que el esfuerzo del trabajador no sea exógeno, sino endógeno. En ese caso, si el esfuerzo es observable por parte de la empresa, el resultado será el mismo: un salario constante para el trabajador. Si, sin embargo, el esfuerzo no es verificable por parte del empresario, entonces el salario será variable, por lo que desaparecía el seguro completo que la empresa ofrecía al trabajador.


Otra versión del problema consiste en asegurar al trabajador no un salario constante, w, sino un consumo constante, w·L, de forma que el salario ya no será rígido sino contracíclico (pues si ↓L, entonces ↑w). 





�Art. “La Curva de Beveridge y la Función de Emparejamiento…”, pág. 3, nota al pie.
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