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RESUMEN

La reducciéon de las horas de trabajo es uno de los objetivos prioritarios de los sindicatos
europeos. Esta idea ha sido recogida por distintos gobiernos y por la sociedad de los paises de la
Unién Europea. Las razones por las cuales se aboga por esta reduccion difieren, unos remarcan
la importancia del aumento del ocio con el fin de mejorar la calidad de vida, mientras que otros
ponen mas énfasis en la reducciéon de las horas de trabajo como un medio de aumentar el

empleo y con ello disminuir el paro.

En la primera parte de este trabajo analizamos la situacion de la jornada laboral en los diversos
paises de la Union Europea; los puntos de vista y las propuestas de los sindicatos y las distintas

iniciativas gubernamentales que se han llevado a cabo.

En la segunda parte nos centramos en el estudio de un modelo de negociacion a la Nash de
empleo y salario. El modelo se basa en el supuesto de que los sindicatos persiguen no perder
empleo ni poder adquisitivo cuando la reduccion de horas es impuesta por ley. En este contexto,
tratamos de encontrar condiciones de suficiencia bajo las cuales se pueda afirmar que una

reduccidn de las horas de trabajo no disminuye el nivel de empleo.



1.-LA REDUCCION DE LAS HORAS DE TRABAJO EN LA UNION EUROPEA
1.1.- SITUACION DE LA JORNADA LABORAL EN LOS DISTINTOS PAISES

A lo largo del siglo XX el tiempo de trabajo se ha ido modificando mediante reducciones en la
duracion de la semana laboral, aumento de los dias festivos y reduccion en los afios de la vida
laboral (incorporacion mas tardia al mercado laboral debido al aumento de los afios dedicados a
la formacion y reduccion de la edad de jubilacion). Por otro lado, la incidencia del trabajo a

tiempo parcial ha aumentado considerablemente.

En el afio 2000, las horas de trabajo semanal acordadas mediante negociacioén colectiva se
establecen en 38,1 horas, incluyendo los 15 paises de la Unidon Europea (UE) mas Noruega. Con
respecto al 99, se ha reducido en media hora, siendo una gran parte de esa reduccion aplicable a

la ley de las 35 horas en Francia [European Industrial Relations Observatory (EIRO) 2001] .

Horas semanales negociadas Horas anuales negociadas
1999 2000 1999 2000
Alemania O. 374 37,4 1643
Austria 38,5 38,5
Bélgica 39 39 1714 nd
Dinamarca 37 37 1717 1695
Espafia 38,6 38,6 1765 1763
Francia 39 35 1735 1667
Finlandia 38,2 38 1850 nd
Grecia 40 40
Holanda 37 37 1744 1744
Irlanda 39 39
Italia 38 38 1739 1739
Luxemburgo 40 39
Portugal 39,4 38,7
Reino Unido 384 37,5
Suecia 40 38,8

Fuente: EIRO
Las horas semanales acordadas en los 16 paises examinados van desde el minimo de 35 horas,
hasta el maximo de 40, y 14 de los paises examinados estan entre las 37 y las 39 horas
semanales.
Se observa que las horas semanales realmente trabajadas superan a las horas negociadas en la

mayoria de los paises, debido a las horas extra. En 1999 las horas habituales de trabajo para los



trabajadores varones en la mayoria de los paises europeos se situa en las 40 horas semanales, en

parte debido al aumento de las horas extra en los afios de fuerte crecimiento econémico.

Una medida mas precisa de la duracion del tiempo de trabajo, al tomar en cuanta las fiestas y los
acuerdos de flexibilidad, nos la proporcionan las horas anuales negociadas. En el afio 1999,
Alemania es el pais que tiene negociadas el menor nimero de horas anuales seguida de Francia,

mientras que Finlandia y Espafia presentan el mayor nimero de horas.

En Espafia ha habido alguna discusion sobre las 35 horas semanales. El primer acuerdo
colectivo sectorial estableciendo las 35 horas semanales fue firmado en junio de 2000 en el
sector de reparacion de automoéviles en Asturias. El acuerdo establece la introduccion de las 35
horas de trabajo a la semana a lo largo de 4 afios, en este periodo la semana laboral se reducira
progresivamente de las 38,5 horas a las 35 horas (equivalente a 1582 horas al afio) en el 2003.
Las asociaciones de empresarios demandaban sustanciales reducciones en los costes crecientes
que les suponian la antigiiedad de los trabajadores (5 afios de trabajo suponian un aumento del
5% en el sueldo base). Asi, a cambio de la reduccion de las horas de trabajo se ha negociado la
supresion de los suplementos de antigiiedad para las nuevas contrataciones y una limitacion para
las de los trabajadores actuales. Los sindicatos intentaron también introducir medidas a favor de
la creacion y la estabilidad en el empleo, pero no se llegd a ningin acuerdo en este sentido.

[Convenio Colectivo de talleres de reparacion del automovil y/o afines afios 2000/03].

En el ambito de la empresa, el periddico El Pais fue la primera empresa del sector privado que
alcanzdé un acuerdo de 35 horas semanales para toda la plantilla, en abril de 1999. Los
trabajadores de El Pais han reducido gradualmente las horas de trabajo mediante negociacion
colectiva, y la de ese afio supone la reduccion de una hora semanal o bien de 52 horas anuales.
Los trabajadores no realizaron ninguna concesion en términos de aumento de la flexibilidad del

tiempo de trabajo.

Los cambios en las horas de trabajo anuales en Europa han estado dominados por los cambios
en las horas trabajadas por los trabajadores a tiempo completo y en la proporcion de los
trabajadores a tiempo parcial sobre el empleo total. Segun el informe de la OCDE [Evans,
Lippoldt y Marianna 2001], como media, la influencia de este segundo factor es sustancialmente
mayor. De todas formas, hay grandes diferencias entre los paises de la Unidn, asi con los datos
de la OCDE de 1999, el pais que posee una proporcion mayor de trabajo a tiempo parcial sobre
el empleo total son Los Paises Bajos, con un 30,4% (siendo incluso el que presenta un

porcentaje mas alto de toda la OCDE), seguido por el Reino Unido (23%), Bélgica (19,9%) e



Irlanda (18,3%). En el extremo opuesto estan situados Espafia con un 7,9%, Portugal (9,3 %) y
Finlandia (9,9%) [OECD 2000].

Si analizamos las diferencias entre sexos, vemos que son significativas; asi, la proporcion de
empleo a tiempo parcial sobre el empleo en el afio 1999, en los hombres la media de la Unién
Europea es del 6% (variando desde el 2,9% de Espana, hasta el 11,9% de Los Paises Bajos, el
8,9% de Dinamarca y el 8,5% del Reino Unido). En el caso de las mujeres la media de la Unién
es del 30,3% (variando desde el 14,6% de Portugal, el 16,8% de Espaia hasta el 55,4% de Los
Paises Bajos y el 40,6% del Reino Unido) [OECD 2000]

1.2.- LOS SINDICATOS Y LAS HORAS DE TRABAJO

La reducciéon de las horas de trabajo es uno de los objetivos prioritarios de los sindicatos
europeos en las negociaciones colectivas con la patronal. Las razones por las cuales abogan por
esta reduccion pueden diferir; algunos sindicatos remarcan la importancia del aumento del ocio
con el fin de aumentar la calidad de vida, mientras que otros sindicatos ponen mas énfasis en la

reduccidn de las horas de trabajo como un medio de aumentar el empleo.

Ya en el congreso de Munich de 1979, el objetivo de la Confederacion Europea de Sindicatos
(ETUC) en cuanto a la duracion de la jornada laboral, era el de conseguir una reduccién de un
10% en la duracion del tiempo de trabajo. La posicion era clara en cuanto a que la reduccion de
las horas de trabajo tenia que realizarse sin una reduccion de los salarios y con una limitacion de
los turnos de trabajo. En la década de los ochenta, la situaciéon econdmica se deteriord

rapidamente y los sindicatos fueron flexibilizando sus posiciones [Charpin 1984].

En 1997, en la “cumbre del empleo” organizada por la Confederacion Alemana de
Organizaciones Sindicales, el presidente del sindicato del metal, proponia una reduccion del
tiempo de trabajo de 35 horas por semana (que se estaba dando en la industrial metalurgica) a
32 horas semanales a partir de 1999 como una medida para reducir el desempleo en Alemania

[Herzog-Stein 2000]. Es de destacar el importante papel de este sindicato no sélo en Alemania
sino en toda la Unién Europea. Si este sindicato tiene éxito en obtener un incremento
relativamente alto en sus demandas salariales, otros sectores en Alemania es probable que sigan

el proceso y esto tendrd también repercusiones en el resto de la Union Europea.

La ETUC en su noveno congreso, celebrado en junio de 1999, adoptd entre sus resoluciones
“La reduccion de las horas de trabajo debe ser una posibilidad abierta para todos los
trabajadores incluyendo personal directivo y profesionales y debe realizarse de diversas formas

que reflejen la diversidad de la vida de trabajo”.... “La principal demanda para muchos



trabajadores es el establecimiento de las 35 horas de trabajo a la semana a través de
negociaciones al nivel apropiado, aunque los sindicatos seguiran persiguiendo objetivos
politicos mas ambiciosos sobre el tiempo de trabajo (32 horas/4 dias a la semana) teniendo en
cuenta las condiciones especificas regionales y sectoriales.” [The European Trade Union

Confederation 1999].

Centrandonos en el caso de Espaifia, a lo largo de 1999 la tendencia en la negociacion colectiva
se puede resumir en los siguientes puntos: el sistema de negociacion permanece relativamente
descoordinado aunque los sindicatos hacen una llamada para una mayor coordinaciéon a nivel
sectorial; la negociacion se ha centrado en los ingresos (defendiendo la moderacion), el empleo
(conversion de trabajos temporales en permanentes) y el tiempo de trabajo (reduccion anual y
distribucion irregular a lo largo del afio). Los sindicatos también solicitaban clatsulas de

revision salarial debido a que la inflacion al final del afio superd considerablemente la estimada.

1.3.-INICIATIVAS GUBERNAMENTALES PARA LA REDUCCION DE LAS HORAS
DE TRABAJO

El 13 de junio de 1998, el gobierno francés firma “la ley de reduccion negociada de la jornada
laboral en Francia”, en la que se fijaba un tope - las 35 horas semanales -, pero lo plantea de
una forma flexible, a través de la negociacion, empresa por empresa, sector por sector.

La ley establece que la nueva duracion de la jornada laboral se fija en 35 horas de trabajo
efectivo semanal a partir del 1 de enero de 2000 para las empresas de mas de 20 asalariados y a
partir del 1 de enero de 2002 para las demds. Ademas, se fija una duracion anual del trabajo,
aplicable cuando el trabajo se organiza a lo largo del afio, ésta no debera ser superior a las 1600

horas.

Hay que decir que el modelo francés de la reduccion de la jornada laboral a las 35 horas
semanales no se ha realizado sin compensaciones. Su implantacion era voluntaria e iba
acompafiada de importantes ventajas para las empresas que la adoptaran antes del 1 de enero de
2000. Entre estas ventajas se han de destacar la posibilidad de computar la jornada semanal en
media anual, algo que antes no era posible, y la reducciéon de cotizaciones empresariales a la
seguridad social. Las acciones del gobierno francés en esta area delatan su conviccion de que
para impedir que la reducciéon de jornada tenga consecuencias nocivas sobre el empleo es

necesario compensarla con rebajas de las cargas sociales.

El desarrollo de la ley de 35 horas semanales en Francia, ha tenido a lo largo de 1999 un efecto
indirecto en otros paises, fundamentalmente por parte de los sindicatos que han intentado

estimular un debate similar en sus paises. Destacamos el caso de Grecia, donde fue discutida en



el parlamento pero no aprobada, y en Italia, donde a nivel nacional no se ha llegado a ninglin
acuerdo, pero si se ha llegado a acuerdos sectoriales de reduccion de la jornada a cambio de

flexibilizacion en el tiempo de trabajo.

En Bélgica, el gobierno propuso ya en 1979 subvencionar una reduccion de la semana de trabajo
de 40 a 36 horas combinado con una moderacion salarial. Esta propuesta fue rechazada por los
empresarios y por algunos sindicatos. Entre 1983 y 1986, Bélgica inici6 el plan llamado “3-5-3”
(salarios, tiempo, empleo) para animar a los trabajadores a compartir el trabajo y a las empresas
a crear empleo. El pasado afio 2000, el ministro de trabajo anim6 a los agentes sociales a un
debate sobre la reduccion de las horas de trabajo en el acuerdo intersectorial para el 2001-2 con

el fin de reducir las horas maximas semanales de 39 a 38 a partir de enero de 2003.

En Los Paises Bajos, en 1985 el gobierno redujo la semana laboral de los trabajadores ptblicos
a 38 horas semanales con el fin de generar empleo. Asimismo las autoridades decidieron que el
30% de todas las vacantes que no requiriesen experiencia especial, debieran ser ocupadas por
personas que no trabajasen mas de 32 horas semanales. Se convirtié en una practica comun el

contratar trabajadores menores de 26 afios con contratos de 32 horas a la semana.

En Espafia, en marzo de 1999, la administracion general de la Junta de Andalucia firmé con
diversas organizaciones sindicales un acuerdo sobre la reduccion de la jornada de trabajo a 35
horas como medida de creacion de empleo. A lo largo de 1999, varios gobiernos autonémicos
(Navarra, Cataluna) ofrecieron incentivos fiscales a las empresas que generasen empleo

mediante la reduccion de la jornada a 35 horas a la semana.

En Alemania son los sindicatos, mas que el gobierno, los que presionan para la reduccion de las
horas. En octubre de 1982 se firmé el acuerdo Wassenaar. Una de las principales
recomendaciones para los sindicatos fue el objetivo de la moderacion salarial a cambio de la
generacion de empleo y la reduccion de las horas de trabajo. El gobierno no estaba implicado en
dicho acuerdo mas que como empleador en el sector publico, pero facilité la moderacion salarial
mediante una reduccion en los impuestos generales. Desde entonces las horas de trabajo anuales
han caido unas 100 horas en parte debido a una reduccion de la semana laboral de 40 a 38 horas
(36 en el sector publico) y por otra parte debido a un aumento de las vacaciones. En la segunda
mitad de los noventa esta politica se consider6é un éxito y se referia a ella como “el milagro

aleméan” [De Regt 1999].

Las directrices para el empleo de la Union Europea para el 2001 invitan a los agentes sociales a

“aceptar e implementar un proceso para modernizar la organizacion del trabajo, incluyendo



acuerdos sobre el trabajo flexible, con el fin de conseguir empresas productivas y competitivas y
conseguir el equilibrio deseado entre flexibilidad y seguridad. Aspectos para ser incluidos
podrian ser, por ejemplo: cuestiones sobre el tiempo de trabajo tales como la utilizacion del
tiempo de trabajo como un dato anual, la reduccion de las horas de trabajo y la reduccion de las

horas extra” [EIRO 2001].

2.-MODELO DE NEGOCIACION EFICIENTE SOBRE SALARIOS Y EMPLEO EN UN
CONTEXTO DE REDUCCION DE HORAS IMPUESTO POR LEY

2.1.-EL EFECTO DE LA REDUCCION DE LAS HORAS DE TRABAJO SOBRE EL
EMPLEO

La reduccion de las horas de trabajo afecta directamente al input trabajo y puede reducir el
output a no ser que sea compensado por una reduccion en el coste salarial por hora trabajada,
por aumentos en la productividad, cambios en la organizaciéon del trabajo o subvenciones que
impidan aumentar los costes laborales y reducir la competitividad que pudiese ocasionar dicha

medida.

Asi, las principales cuestiones a tener en cuenta para ver el efecto de la reduccion de las horas
de trabajo sobre el empleo son las siguientes:

a) Compensacion salarial. El salario-hora podria aumentar para proteger los ingresos reales.

b) Los costes salariales por hora aumentan debido a la existencia de costes fijos por trabajador,
lo cual posee un efecto directo negativo sobre la demanda de trabajo y provoca un incentivo
para utilizar las horas extra.

¢) Variaciones en la productividad: la productividad por hora puede cambiar, aunque el sentido
del cambio es ambiguo. En primer lugar, la proporcion de horas no productivas aumenta
reduciendo la productividad-hora, pero en segundo lugar, la reduccion de la fatiga de los
trabajadores actiia en direccion contraria.

d) Organizacion del trabajo. La reduccion de las horas de trabajo puede ser una oportunidad
para las empresas para modificar la organizacion del trabajo en el sentido de ampliar la
utilizacion del equipo existente. Se tiende a que las horas de trabajo se ajusten a periodos
superiores al de una semana, incluso a un afio, de tal forma que los empresarios puedan adaptar
mas facilmente el input trabajo a las necesidades de la produccion. Esta flexibilidad en la
organizacion posee la ventaja para los empresarios de disminuir en término medio los costes
laborales por hora trabajada debido a la eliminaciéon de las horas extras. Por otro lado, la
utilizacion del capital también podria decrecer, al menos al nivel en el que el tiempo de
utilizacion del capital esta unido al tiempo de trabajo de los trabajadores. Esto nos llevaria a un

aumento de los costes de produccion y a una reduccion de la demanda de trabajo.



e) El gobierno podria otorgar subvenciones por la reduccion de las horas de trabajo si el objetivo
que se pretende conseguir es el de la generacion de empleo, ya que de esta forma el ntimero de
subsidios de desempleo a pagar seria menor.

f) Variaciones en la oferta de trabajo. La participacion en el mercado laboral podria variar
aunque la direccion es ambigua y depende de la correspondencia entre las horas de trabajo y las
horas deseadas.

g) Las caracteristicas de los desempleados. En los casos en los que el desempleo existente es de
larga duracion, los desempleados podrian haber perdido sus capacidades, lo cual repercutiria en
una reduccion de su productividad (que puede ser real o Unicamente percibida por los
empresarios), y podria tener un efecto negativo sobre el empleo. El mismo efecto negativo sobre
el empleo tendria si los nuevos trabajadores requiriesen una formacién mayor por parte de la

empresa que los trabajadores actuales.

En la segunda parte de este trabajo, nos centramos Unicamente en el primero y tercer aspectos,
asi, mantendremos el nivel de capital constante en el modelo y no tomaremos en cuenta la
existencia de subvenciones por reducir las horas de trabajo, ya que consideraremos que esta
reduccion de horas la establece el gobierno. Por lo tanto consideraremos las horas de trabajo
como una variable exdgena tanto para el sindicato como para el empresario. Por otro lado,
suponemos que todos los trabajadores son homogéneos, lo cual implica que se pueden sustituir

trabajadores entre si.

2.2.-MODELOS MICROECONOMICOS SOBRE NEGOCIACION SINDICAL

Hay dos participantes que deben ser considerados en cualquier modelo de negociacion sindical:
el empresario y el sindicato. Se definira un sindicato como un grupo de trabajadores que
negocian colectivamente con los empresarios la duracion y las condiciones del empleo; los
trabajadores generalmente no negociaran ellos mismos, sino que tienen como representantes a
los lideres sindicales. Hay quien opina que se debiera incluir como tercer participante a los
lideres del sindicato. Es una idea controvertida si los lideres del sindicato tienen una funcién
objetivo que difiere de la del resto de los miembros o si es un reflejo de las preferencias de
éstos; la mayoria de los analisis ignoran la existencia de estas diferencias y consideran que la

funcién de utilidad del sindicato es un reflejo de las preferencias de sus miembros.

El empresario, por su parte, se define como el representante de la parte empresarial; puede ser

una o varias personas fisicas y pertenecer a una o varias organizaciones empresariales.

En cuanto a las funciones objetivo de las dos partes de la negociacion: en la literatura sobre

negociacion sindical se suele considerar que el empresario maximiza beneficios; se podrian



hacer algunas matizaciones a este supuesto. Hay una amplia literatura sobre la funcién objetivo
de la empresa cuando el empresario y los directivos no coinciden, en la cual no nos vamos a
detener [Grossman y Hart 1979]. En este trabajo, se supondra que la parte empresarial defiende

unos intereses comunes a todos los empresarios, y que son los de maximizar beneficios.

El inicio de la literatura sobre la funcion objetivo del sindicato hay que situarla en Dunlop
(1944). En sus trabajos supone que la estructura de negociacion es tal que ambas partes
negocian sobre el salario mientras que el empleo lo establece el empresario. Dunlop plantea
como funcidn objetivo del sindicato la maximizacion de la masa salarial (el producto del empleo
y el salario) o bien la maximizacién de la renta (el producto del empleo y la diferencia entre el

salario que consigue el sindicato y el salario de oportunidad).

En las décadas de los setenta y ochenta se desarrollan en gran medida estos modelos; asi Farber
(1978), Dreze y Modigliani (1981), McDonald y Solow (1981), Oswald (1982) y otros autores
presentan dos funciones objetivo para el sindicato:

a) Una funcion utilitarista, que se parece a la maximizacion de la renta (medida en
unidades de utilidad). En este modelo se considera que todos los miembros del sindicato
son iguales y la funcion objetivo del sindicato es la suma de las utilidades de todos sus
miembros.

U=NUWw)+ (M -N)U(b)
Siendo N = Nivel de empleo; M = nimero de miembros del sindicato; w = salario que
cobran los trabajadores empleados; b = subsidio de desempleo que cobran los
trabajadores desempleados.

b) Una funcion de utilidad esperada, que recoge la funcion de utilidad de un trabajador
representativo; esto es, una media ponderada de la utilidad que obtiene dicho trabajador
si esta empleado y recibe un salario w, y la utilidad que experimenta cuando esta
desempleado y recibe un subsidio de desempleo, siendo las ponderaciones las
probabilidades de que ocurra cada uno de estos estados (estar empleado, estar
desempleado).

U= (N/M) U(w) + (M- N)YM) U(b)

Dertouzos y Pencavel (1981), Calmfors (1982) y otros autores proponen una forma funcional
Stone-Geary para la funcion objetivo del sindicato:

U= (w-wo)* _ (N-N)°
siendo o y , los parametros que nos indican la importancia relativa del salario y del empleo
en los objetivos del sindicato. w, es el salario minimo que el sindicato puede tolerar, o dicho de

otra forma el salario a partir del cual se genera utilidad, podria ser el subsidio de desempleo o un



salario que pueda conseguir en un trabajo alternativo. N, es el nivel de empleo minimo a partir

del cual se genera utilidad.

Una vez explicadas las funciones objetivo de los agentes mas utilizados, vamos a pasar a
explicar los modelos de negociacion [McDonald y Solow (1981), Oswald (1985), Calmfors
(1985a), Farber (1986)]. Haremos referencia fundamentalmente a los siguientes tres modelos:

a) Modelo de monopolio sindical

b) Modelo de negociacion sobre salarios

¢) Modelo de negociacion eficiente

a) Modelo de monopolio sindical.-

Segun este modelo, el sindicato determina unilateralmente el salario, y el empresario, tomando
este salario como dado, decide el nivel de empleo que maximiza sus beneficios. El problema al
que se enfrenta el sindicato seria:

Max U(w, N)
w

s.a. N=N(w)
siendo N = N(w) la expresion de la curva de demanda de trabajo
Un problema del modelo de monopolio sindical es que la solucidon que se obtiene no es Pareto-
eficiente: tanto el sindicato como el empresario podrian aumentar su bienestar con un salario

menor y un nivel de empleo mayor.

b) El modelo de negociacion sobre salarios
En este modelo, el empleo lo sigue determinando unilateralmente el empresario y el salario se

determina mediante negociacion entre ambas partes.

La ventaja de este modelo frente al modelo de monopolio sindical es que se aproxima mas a la
realidad, ya que sabemos que normalmente, el nivel de salario se determina mediante
negociacion colectiva en lugar de ser impuesto unilateralmente por el sindicato [Oswald 1985].
En este modelo, se supone que teniendo como restriccion que el empleo lo determina el
empresario, el sindicato y el empresario negocian a la Nash salarios. La propuesta de Nash es
que las partes comparan los posibles resultados de la negociacion con los que se obtendran en
caso de fracasar ésta, y conduce a seleccionar la combinacién que maximice el producto de las
ganancias de cada una de las partes (para el sindicato: la diferencia entre la utilidad que
consigue si negocia y la que obtendria si rompe la negociacion; para la empresa: la diferencia
entre los beneficios que consigue si negocia y la que obtendria si rompe la negociacion). Asi, el

empresario y el sindicato se distribuyen las rentas que obtienen de su actividad conjunta en



funcién de su poder relativo de negociacion. En este modelo, como la funcién de beneficios
influye en la determinacion del salario, el salario que se negocie sera siempre inferior al de la
solucion de monopolio [Calmfors 1990]. Asi, el problema que se plantea en este caso es

Max [U- U,]“[IT-T1,]°
w

s.a. N=N(w)
siendo
o = poder de negociacion del sindicato = poder de negociacion de la empresa
[U- U,] = Incremento de utilidad que consigue el sindicato a través de la negociacion
[T1- I1,] = Incremento en los beneficios que consigue el empresario a través de la negociacion

La solucion que se obtiene no es Pareto-eficiente.

¢) Modelo de negociacion eficiente
El problema que se plantea en este caso es

Max [U- U ]*[IT-TT,]*
w,N

Las soluciones que se obtienen son eficientes. Esta claro que cuando las partes negocian sobre el
salario y el nivel de empleo, ninguna de las dos partes puede mejorar su posicidon sin empeorar
la del otro. Estas soluciones no estan sobre la curva de demanda de trabajo, sino sobre la curva
de contrato, pero las soluciones que estan sobre la curva de contrato son infinitas, por lo que

necesitamos alguna segunda condicion para poder elegir alguna combinacion (N, w).

Segun McDonald y Solow (1981), la segunda condicion nos viene dada por la curva de equidad,
que intersecta a la curva de contrato en un unico punto. La curva de equidad esta formada por
aquellas combinaciones que cumplen la condicion de que el salario es igual a la media
aritmética del ingreso medio del trabajo y del ingreso marginal del trabajo. Bajo el supuesto
aceptado generalmente de que la funcion de produccion es concava, entonces tanto el ingreso
marginal como el ingreso medio producido por el trabajo son decrecientes, por lo que la curva

de equidad tiene pendiente negativa.

Modelo de partida: Calmfors (1985).

- Se supone el mismo salario para las horas normales y para las horas extras.

- El objetivo de maximizar los beneficios por parte de los empresarios, lleva a determinar una
demanda de trabajo como una funciéon del salario y de las horas de trabajo establecido
exodgenamente: N =N(w, h)

- Bajo ciertos supuestos razonables se puede suponer que Ny, < 0.

- No se puede determinar el signo de N, sin aplicar mas supuestos.



- En el modelo hay un sindicato con poder de monopolio que determina los salarios, teniendo
como objetivos los salarios y el nivel de empleo.
- La empresa establece el nivel de empleo que maximiza los beneficios .
- El sindicato se supone que maximiza la utilidad media de sus miembros.
- Lautilidad de un trabajador individual viene dada por V= V(c,h), siendo c= consumo
* Asipara los empleados, la utilidad seria: V= V(wh, h)
* Para los desempleados, la utilidad seria: V= V(b, 0), siendo b = pago por desempleo
- El sindicato por lo tanto maximiza:
%V(wh,h) + %N)V(bﬁ)
- M= Numero de miembros del sindicato (o el total del nimero de trabajadores)
- (M-N) = Numero de miembros desempleados (o gente desempleada)
- El salario 6ptimo para el sindicato se establece de resolver el siguiente problema:

Max U(w, N, h)
W

s.a. N=N(w,h)
- Lacondicién de primer orden para un maximo es:
¢ =NhV, + Ny[V(wh,h)-V(b,0)]=0
donde los subindices indican derivadas parciales.
- De aqui se puede establecer la respuesta de los salarios a la variacion de las horas

dw 9,

dh B,
- Se puede establecer que ¢,, es negativo, asi, el signo de dw/dh depende de ¢,. Es dificil
establecer su signo y sélo se puede fijar éste en casos especiales.
- Si se trata de recoger el efecto total de la reduccion de las horas de trabajo sobre el empleo,
este efecto puede descomponerse en un efecto directo y un efecto inducido:
(:1_1; =N, + N, C(li_‘}z/
De esta expresion, so6lo sabemos fijo el signo de N, < 0. Los otros dos componentes no pueden

ser establecidos su signo, y por lo tanto sin mas supuestos no se puede deducir el efecto sobre el

empleo de una reduccion en las horas de trabajo.

2.3.-MODELO DE NEGOCIACION EFICIENTE SOBRE SALARIOS Y EMPLEO
En el contexto de los modelos de negociacion sindical, analizamos el efecto sobre el nivel de

empleo de una reduccién de las horas de trabajo.



Partiendo del modelo de Calmfors (1985), en este trabajo se plantea un modelo de negociacion
eficiente entre empresario y sindicato, en el que se negocian en una sola fase nivel de empleo y
nivel de salarios. Las horas de trabajo son consideradas como una variable exdgena. Planteamos
la negociacion en el corto plazo, de tal forma que el capital se mantiene fijo. Seguiremos el
analisis desarrollado por McDonald y Solow (1981), pero con la inclusiéon en el modelo de las

horas de trabajo.

2.3.1.- SUPUESTOS DE PARTIDA DEL MODELO

Funcion objetivo del sindicato.

Como medida de la utilidad que consigue el sindicato si negocia, usamos la funcion de utilidad
esperada de un individuo representativo, al igual que se hace en el modelo de partida de
Calmfors (1985). La ventaja de utilizar una funcion de utilidad utilitarista es que posee una clara
fundamentacion microecondémica. Las preferencias de los miembros del sindicato aparecen
explicitamente en la funcion objetivo del sindicato. Por otro lado, el utilizar una funcién de
utilidad utilitarista implica que todos los miembros del sindicato tienen la misma importancia.
Denotaremos por U esa utilidad esperada. U, representara la utilidad que el sindicato obtiene en
caso de que se rompa la negociacion. Entonces, definimos la funcidén objetivo del sindicato

como la diferencia de utilidad que obtiene por negociar. La expresion correspondiente es:

(U - Up) = [NV(wh, h) + (1 - N) V(b, 0) - Ug] = N[V(wh, h) - V(b, 0)] + V(b, 0) - U,
Suponemos que los miembros del sindicato inicamente obtienen ingresos del trabajo, y que no
ahorran, asi todos los ingresos obtenidos son gastados. La funcion de utilidad de un miembro
estd en funcion del consumo y de las horas trabajadas.

V( , ) = funcion de utilidad de un miembro del sindicato. Se supone que es una funciéon de
utilidad bien comportada, es decir estrictamente concava y diferenciable.

V(wh, h) = V(c, h) = utilidad del trabajador empleado, “c” el consumo; “w” = salario por hora
V(b, 0) = utilidad del trabajador desempleado, siendo “b” el subsidio de desempleo, que esta

fijado ex6genamente.

Asimismo sabemos que V. >0, V, <0, V. <0; mientras que V. tiene el signo indeterminado

Funcion objetivo de la empresa

En cuanto a la empresa, definimos el beneficio de la empresa siguiendo también el modelo de
Calmfors (1985), y lo denotamos por I1. Suponemos el bien como numerario. El beneficio que
obtiene la empresa si no negocia lo representamos por I1,. De modo que la funcién objetivo de
la empresa la definiremos como la diferencia del beneficio obtenido mediante la negociacion.

Tenemos la siguiente expresion:

(I1 - Ty) = [F(N, h, k) - whN - TI,]



F(N, h, k) = funcién de produccion de la empresa, que suponemos es concava con respecto a N.

Sabemos que Fy >0, Fyn <0, F, >0

Poder de negociacion.

El poder de negociacion lo indicaremos a través de un parametro o, 0 < o < 1, que representa el
poder de negociacion del sindicato. Con lo que el poder de negociacion de la empresa sera 1 - o.

Para simplificar la notacion en algunos casos, representamos por vy el cociente o/(1 - o).

Modelo de negociacidn salarial

El modelo que utilizamos es un modelo de negociacion eficiente negociando en una sola fase el
nivel de empleo y el nivel de salarios [McDonald y Solow 1981]. El problema que se plantea en
este caso es la maximizacion de una "funcion de bienestar conjunto” que representa las rentas
que se obtienen de la actividad conjunta de empresa y sindicato, para decidir los salarios y el
nivel de empleo, utilizando un modelo de negociacion a la Nash.

La funcion objetivo a maximizar es

(U - Up)*(IT - o)
Y el problema planteado por ambos agentes es hallar los valores de w y N que maximizan esa

funcion objetivo para un nivel de h dado:

Max (U - Ug)*(IT - ITp)' @
w,

2.3.2.- DESARROLLO DEL MODELO
Para simplificar los célculos, supondremos que los niveles de utilidad en caso de que no haya
negociacion son nulos: Uy = Il = 0. Con lo que nos queda finalmente, como funcién a
maximizar:
z=um' e
Las condiciones necesarias para el maximo son: Zy=7Zn=0
Desarrollando los calculos:
Zyw=aU U JT' "+ (1 - o) UM “I1,, = 0, y dividiendo por U 'TT
aUyIT + (1 - o) UII,, = 0, operando y sustituyendo o/(1 - o) por v,
yU,II + UIL, = 0, (1)
Zn=a U UNT' %+ (1 - o) UM “IIy = 0, y dividiendo por U*'TT "
aUNIT + (1 - ) UIly = 0, operando y sustituyendo o/(1 - o) por v,
YUNII + UIIy = 0, (2)
Por la definicion de las funciones suponemos que se cumplen las condiciones suficientes de

existencia de maximo.



De las condiciones necesarias halladas se obtienen las dos ecuaciones que definen la solucion de

Nash, y que son las correspondientes a la curva de contrato y a la curva de equidad.

Curva de contrato

La curva de contrato es el conjunto de combinaciones (w, N) que son eficientes, que esta
formado por los puntos de tangencia entre las curvas de indiferencia y las curvas isobeneficio.
Es decir, en todas estas combinaciones no podemos encontrar otra solucion en la que mejoremos

a un individuo sin empeorar a otro.

IT,,
De (1), obtenemos: yYUIT + UTIl,, = 0, es decir yII = - U U
. I1,, I,
Sustituyendo en (2) y operando: “U. UUyn+ Ully=0 0. Un-TIx=0

Obtenemos la expresion de la curva de contrato

o, U,
Oy~ Ux 3

Calculamos ahora las derivadas que aparecen en la expresion:
IT,=-hN <0
Iy = Fx - wh < 0 para que se cumpla la condicion (3)

Uy, =V:HhN>0 (donde hemos hecho ¢ = wh)

Un=(V-V)>0

Sustituyendo en (3), la curva de contrato se puede expresar como:
-hN__ V.hN -1 Ve

FN-Wh V-V FN-Wh V-V
Finalmente, la ecuacion que define la curva de contrato es:

wh -Fy = V\;V @)

Curva de equidad

McDonald y Solow (1981), no dan un significado tedrico claro a la curva de equidad. Se limitan
a sefialar que una vez determinado el conjunto de combinaciones eficientes, es necesaria una
segunda condicién que nos permita seleccionar el nivel de salario correspondiente a la solucion
de Nash. La curva de equidad nos proporciona esa segunda condicion. Estos autores definen la
curva de equidad como una curva de pendiente negativa que estd formada por las
combinaciones (w, N) que cumplen que el salario es igual a una media ponderada de la

productividad marginal del empleo por hora de trabajo y la productividad media del empleo por



hora de trabajo, siendo las ponderaciones los respectivos poderes de negociacion del sindicato y

de la empresa.

I1
ZN:HN—’_UNGY:O :>UHN+UNH'Y:0

Desarrollando esta expresion, obtenemos la expresion de la curva de equidad:
N(V - V)(Ex-wh)+(V-V)IIy=0= N(Fy-wh) +IIly=0=

N(Fy - wh) + [F(N, h, k) - whN] y = 0 ~ NFEx+yF(N, h, k)
(N'w) [( s Ly )'W ]‘Y— = W= Nh(l+y)

En funcién del parametro o = 1 1 Y nos queda la siguiente expresion de la curva de equidad:
_ Fy, F
W—(l-(x)h+ocNh &)

Hemos obtenido el siguiente resultado: la curva de equidad esta formada por las combinaciones
de salario y horas para las que el salario es igual a una media ponderada entre la productividad

marginal del empleo por hora de trabajo y la productividad media del empleo por hora de

trabajo, siendo las ponderaciones =l-a,y 1YTy: ., respectivamente.

1+y

Calcularemos ahora las pendientes de esas curvas, para poder representarlas graficamente.
Comenzamos por la pendiente de la curva de contrato. Derivando w respecto a N en la
expresion de esa curva (ecuacion 3) obtenemos, para un nivel de horas dado:

dw  -TIhaUy-TINUonH T UnH T Uny
dN - I-INW[JW—’_I_IN[JWW'rIWWIJN'I_IWIJNW ’

que es la pendiente de la curva de contrato.
Desarrollamos esa expresion para estudiar su signo. Para ello calculamos en primer lugar las

derivadas que aparecen en ella, y estudiamos sus signos:

I,=-hN<0 Myw=-h<0 My =0 My,=-N

My =Fx-wh<0 My = Fan <0 My =-h <0 My, = Fan-w
U,=VAhN>0 Uy = Ve I’N <0 Uw=Vch>0

Un=(V-V)>0 Unw=0 Unw=Vch>0 Unn=Vew + V4

Uwh = VN + VewNh + V,hN

Sustituyendo, obtenemos:

dw _ -FxnVehN - (Fx - wh)Veh - h(V - V) -FxnVeN - (Fy - wh)Ve - (V - V)
dN  -h’VN +(Fy - wh)Vh*N + NV h? (Fx - wh)V hN

Por la expresion de la curva de contrato (4), sabemos que -(Fy - wh)V, - (V - V) =0, de donde:

dw  -FaVN
dN  (Fx - wh)V.hN



y como es Fy < wh para que se cumpla la condicion (3), y Fyn < 0, por la definicion de la
funcién de produccion, podemos asegurar finalmente que es

dw Py VN

AN~ (Fx - whVehN %

es decir que la pendiente de la curva de contrato es positiva en el espacio w, N.

En cuanto a la curva de equidad, su pendiente sera negativa, ya que para un nivel de horas dado,
tanto el ingreso marginal como el ingreso medio producido por el trabajo, son decrecientes por
la definicion de la funcidn de produccion.

Obtengamos ahora la expresion de la pendiente de la curva de equidad:

F F
w=(1 -a)TNJrocﬁ

Derivando, obtenemos, para un nivel de horas dado:

dw Fx-wh+(1-0)FxN
dN Nh

La combinacién (N*, w*) que se obtiene de negociar a la Nash salarios y nivel de empleo, para
un nivel de horas de trabajo dadas, viene definida por la interseccion de una curva de contrato

de pendiente positiva y una curva de equidad de pendiente negativa.

2.3.3.- EFECTO DE UNA REDUCCION DE LAS HORAS DE TRABAJO SOBRE EL
EMPLEO

Analizaremos ahora cual es el efecto sobre el nivel de empleo de equilibrio de una reduccion en

las horas de trabajo. Es decir, queremos determinar el signo de dh

Para simplificar la notaciéon hacemos:

A= HNNUW+ HNUWN - HWNUN - HWUNN = FNNVCNh + (FN - Wh)Vch + h(V - V)
B= Iq[NhUW + IqIN[th = HW]’IUN = HWUNh =

=FxnVNh + (Fy - wh)(VN + VewNh + V,hN) + N(V - V) + hNV, =
=FanVNh + (Fy - wh)(V wNh + V;hN) + hNV, =
= Nh[FxnVe + (Fx - Wh)(Veew + Ven) + V]

Z = My Uy + TTxUyy - I Ux - Ty U = (Fx - wh)VhN

C= wh-Fy-(1-a)Fy\wN=wh-Fy-(1-a)FxN

D=wN - (1 - a)F\uN - oF;

E =Nh

Diferenciando las expresiones de las curvas de contrato y equidad, obtenemos respectivamente:
AdN + Bdh + Zdw =0 Edw + CdN + Ddh =0

Dividiendo ambas ecuaciones por dh, obtenemos el sistema de ecuaciones:



R L

dh dh
dN _dw
C ah +E ah +D=0
. dN EB-DZ
Resolviendo, obtenemos dh - —CZ “EA
. . . dN

Nos interesa encontrar condiciones de suficiencia para poder afirmar que dh <0.
Desarrollamos los términos de C7 -EA

En el denominador tenemos:
C=wh-Fx-(1-a)F\aN>0
Z = (Fx - wh)Vh’N >0
E=Nh>0

A =FanyV-Nh + (Fy - wh)Veh + h(V - V) = FaiwVNh <0
Por lo que el denominador es positivo
Tomamos ahora el numerador

B =Nh[Fxp Ve + (Fn - wh)(Veew + Vi) + Vi

D=wN - (1 - &)FmuN - aF,

E=Nh>0

Z = (Fx - wh)Vh’N >0
EB-DZ=

o

= (N {FxaVe + (Fy - Wh)(Veew + V) + Vi - [W = (1 = @)Fn - g Ful (B - wh)Vee} =
o

= (N [FxaVe + (Fy - Wh)Van + Vi + (1 = @)Fa (Fy - Wh)Vee & 1 (Fy - Wh)Vee Fi =

o
= (N {FaVe + (Fx - Wh)Van + Vi + (Fy - wh) Ve [(1 - a)Fa + 3 Ful}

Conocidos los signos de V., Fy,, Fx > 0; Vy, Vi < 0; tenemos que un conjunto de condiciones

. . d
que asegura que el signo del numerador es negativo, y por tanto, lo es ah

es el siguiente:

a) Ve = 0 ante una disminucion de las horas de trabajo, la utilidad marginal del consumo o
disminuye o no varia.

b) Fun <0, la productividad marginal del empleo aumenta al disminuir las horas de trabajo.

¢) N|Fxu| > yFy, en términos absolutos el aumento en la productividad marginal del empleo
ante una disminucion de las horas de trabajo, multiplicado por el empleo, es mayor que el
producto de la productividad marginal de las horas de trabajo por el poder de negociacion

relativo del sindicato. Como se observa, el aumento de la productividad marginal del

empleo ha de ser mayor cuanto mayor sea el poder de negociacion del sindicato.



Como conclusidn, se puede decir que en este contexto de negociacion a la Nash de salarios y
nivel de empleo, utilizando una funcién de utilidad esperada y con el nivel de capital fijo, no se
puede afirmar que una politica de disminuciéon de las horas de trabajo genere siempre un

aumento en el nivel de empleo.

En general se puede decir que es mas probable que una disminucion de las horas de trabajo
provoque un aumento en el nivel de empleo en este contexto si se da el siguiente conjunto de
soluciones:

a) Que el consumo y el ocio no sean complementarios Edgeworth (V, = 0).

b) La productividad marginal del empleo aumenta mucho ante una disminucion de las horas de
trabajo. Estariamos ante empleos en los que el efecto de la reduccion de la fatiga compensa
el efecto del aumento de la proporcion de horas no productivas. Esto se daria por ejemplo en
empleos que no requieren un capital humano especifico.

¢) La productividad marginal de las horas de trabajo no sea muy grande

d) Los sindicatos no tengan un poder de negociaciéon muy grande
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