MERCADO LABORAL.

Instituciones del Mercado Laboral.

Las Instituciones del mercado de trabajo difieren entre países en varios aspectos:

1. respecto a cuán formales o informales son los contratos de trabajo

2. respecto a si los contratos salariales son negociados colectivamente por sindicatos y empresas

3. el grado en que las negociaciones son centralizadas, esto es, si los acuerdos salariales concluyen a nivel de la nación, la industria, la región o la firma.

4. la duración de los contratos de trabajo y la sincronización que exista entre la fijación de los distintos contratos de trabajo

5. el rol que juegue el gobierno en la negociación salarial, tanto de manera directa (como empleador) como indirecta (por su influencia en los contratos efectuados entre empresas privadas y sus trabajadores)

6. el uso de la indexación en los acuerdos salariales

1. Contratos formales versus contratos informales

 El uso de cualquier tipo de contrato formal de salario es más común en los países desarrollados que en los países subdesarrollados. En países con bajos niveles de ingreso per cápita, una gran proporción de la fuerza de trabajo está empleada en la agricultura así sea como granjeros auto empleados o como fuerza de trabajo sin contrato formal. Por otra parte, en los países pobres ha venido creciendo también la proporción de trabajadores informales en las ciudades. La informalidad está asociada a procesos de exclusión social, siendo el trabajo de los individuos que se encuentran en tal condición una fuente de supervivencia pero no de maximización de beneficios. Por otra parte, la informalidad implica estar exento de la cobertura que brindan los programas de seguridad social a los trabajadores formales (seguro de paro, subsidio por enfermedad, cobertura de salud, asignaciones familiares y jubilaciones y pensiones). Según un trabajo realizado por el instituto Cuesta Duarte en el año 2000, existe en la década de los 90 una tendencia a la profundización de la informalidad. Si se considerara una serie de datos más larga, seguramente las dimensiones del problema aumentarían dramáticamente.
	Evolución de los problemas de empleo en el país urbano: Porcentaje de la PEA

	

	 
	1991
	1999

	Con problemas de empleo
	50,0
	54,0

	        Desempleo
	8,8
	11,3

	        Precariedad
	19,6
	19,9

	        Subempleo
	3,6
	3,6

	        Microempresas (Informalidad)
	18,1
	19,2

	Sin problemas de empleo 
	50,0
	46,0


2. Sindicalización

El grado de sindicalización es la cantidad de trabajadores sindicalizados en el total de la fuerza de trabajo. Éste varía significativamente entre países. Las tasas de sindicalización más altas en el mundo se observan en los países escandinavos. Entre los países industrializados, Estados Unidos es uno de los que presentan grados de sindicalización más bajo. El grado de sindicalización da una noción preliminar de la influencia de los sindicatos en la fijación de salarios, pero los sindicatos a menudo tienen mayor influencia de lo que su número de integrantes sugiere. Un ejemplo de esto es que los trabajadores no sindicalizados que se encuentran en una empresa con sindicatos, pueden obtener acuerdos salariales similares a los de su contraparte sindicalizada. La tasa de sindicalización en Uruguay era relativamente alta luego de la reapertura democrática, en 1985 el 26% de los trabajadores reportaba estar afiliado a algún sindicato (48,4% en el sector público y 19,4% en el sector privado). Sin embargo el grado de sindicalización ha ido descendiendo paulatinamente  desde ese entonces, sobre todo en el sector privado (en el sector privado, la industria manufacturera y la industria de la construcción han sido las que han presentado mayores tasas de sindicalización, la crisis –y el cierre de industrias manufactureras que le acompaña- han contribuido al descenso del grado de sindicalización).

3. Centralización de las negociaciones salariales

Otra dimensión importante de la fijación salarial refiere al nivel de las negociaciones salariales, que pueden ocurrir en el ámbito nacional, de la industria, regional o de la propia empresa. Por ejemplo, en los países escandinavos (especialmente en Noruega y Suecia), las negociaciones han sido históricamente altamente centralizadas. La primera ronda de fijación salarial se da a escala nacional entre la federación nacional de sindicatos y la federación nacional de empleadores. Cabe destacar que las instituciones laborales altamente centralizadas han sido llamadas “sistemas corporativos”. El corporativismo refiere a un modo de organización política en donde a un reducido grupo de representantes nacionales de los empleadores y de los trabajadores se les confiere un enorme poder de negociación en nombre de quienes representan. 

En una segunda etapa, el acuerdo nacional es luego aplicado, en el curso de negociaciones adicionales en el ámbito regional y de la firma. Austria y Alemania también se caracterizan por tener estructuras de negociación centralizada, con negociaciones a escala de la industria. Por otra parte, dentro de los países desarrollados, Canadá, Japón Inglaterra y Estados Unidos se encuentran en el otro extremo; es decir, son descentralizados, con la mayoría de las negociaciones salariales teniendo lugar al nivel de la empresa. En Uruguay, los acuerdos firmados al nivel de la empresa han existido desde 1985, sin embargo, su número ha sido despreciable hasta los años 90. Durante el período 1985-1989, el 94% de todos los contratos fueron firmados al nivel de la industria, mientras que este porcentaje declina llegando al 34% en 1997. Mientras que el grado de sindicalización ha disminuido dramáticamente, la nueva estructura de negociación ha implicado un declive en la cobertura de los acuerdos colectivos, ya que el grado de presión para que el acuerdo se cumpla ha descendido desde que el gobierno se retiró de las negociaciones en 1991. Esto hace que la cobertura de los acuerdos solo sea para los trabajadores sindicalizados, esto es, la negociación no cubre a todos los trabajadores.
4. Oportunidad de los contratos salariales

La oportunidad de los contratos hace referencia tanto a la duración de los contratos laborales como a la sincronización de los mismos. Ambos aspectos tienen efectos en la inercia de la inflación salarial. En cuanto a la duración de los contratos, en los países industriales tiende a variar entre 1 y 3 años, siendo los contratos de un año los más comunes. En los Estados Unidos, sin embargo, la mayoría de los acuerdos salariales de los sindicatos se realizan por un período de 3 años. En Uruguay la coordinación y sincronización de los salarios que se dio luego de la reapertura democrática y hasta 1992, ayudó a mantener las diferenciales salariales entre sectores de manera bastante estable. Por otra parte, la sincronización completa implica que todos los contratos son firmados al mismo tiempo en toda la economía. Por el contrario, las negociaciones que se realizan en distintos momentos, aún dentro del mismo año, se dice que son no sincronizadas. La sincronización está estrechamente ligada al nivel en que las negociaciones tienen lugar. Una regla general es que cuanto más centralizada es la negociación, mayor es el grado de sincronización. Los países nórdicos, por ejemplo, tienen negociaciones centralizadas y altamente sincronizadas. En el otro extremo se encuentran, Canadá, Inglaterra y Estados Unidos, donde las negociaciones ocurren mayormente al nivel de la empresa y están dispersas a lo largo del año.

5. El rol de los gobiernos en las negociaciones salariales.

El grado de intervención de los gobiernos en el proceso de negociación  también varía y tiende a cambiar en el tiempo al interior de un mismo país. En Uruguay, por ejemplo, el gobierno dejó de participar en las negociaciones salariales en 1991. La participación de los gobiernos ha sido prevaleciente en las economías escandinavas, donde el gobierno se encuentra a menudo involucrado informalmente en discusiones que preceden las negociaciones nacionales, y menos frecuentemente, interviniendo directamente en el proceso de fijación salarial. En otras ocasiones y países, los gobiernos han intentado presionar políticamente a los sindicatos de manera de lograr que los sindicatos moderen sus demandas salariales. En general, los gobiernos de Canadá, Japón y Estados Unidos han jugado un rol más bien pasivo en las negociaciones laborales. En Uruguay, en el período 1985-1991, el gobierno tenía una participación muy activa en la negociación salarial, siendo su principal objetivo mantener los incrementos salariales en línea con su inflación objetivo. Su poder consistía en que la aprobación gubernamental implicaba obligatoriedad de la aplicación de las negociaciones a todas las firmas en el sector, sin importar si estaban o no efectivamente representadas en el Consejo. En 1991, el gobierno anunció públicamente su voluntad de abandonar las negociaciones en casi todos los sectores de la economía (excepto para la construcción, los servicios de salud y algunas actividades vinculadas a los sistemas de transporte). Este hecho tuvo dos consecuencias importantes: fue un incentivo, tanto para las firmas como para los trabajadores para negociar a un nivel más descentralizado, particularmente al nivel de la firma; e implicó que los acuerdos colectivos no fueran ya más obligatorios (ya no se beneficiaban la totalidad de los trabajadores, sino solo aquellos que estuvieran representados en la negociación).

6. Indexación salarial.

Los trabajadores y las empresas pueden acordar predeterminar salarios nominales para el futuro, o pueden acordar ajustar los salarios nominales en el futuro de acuerdo a los desarrollos observados en alguna otra variable. Esta práctica se conoce con el nombre de indexación salarial. En principio, los salarios podrían estar indexados al PBI, al volumen de ventas, etc. En la práctica los cambios salariales están casi siempre ligados a los cambios observados en el índice de precios al consumo (IPC).
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Esta ecuación es una formula general para la indexación salarial del tipo “mirando hacia atrás”. Los salarios son ajustados de acuerdo a cierta proporción  (a) de la inflación pasada, donde “a” es un número entre 0 y 1. Si a = 1, decimos que la indexación es total; esto es que los salarios aumentan a la tasa de inflación del período anterior. Pero lo que ocurre más comúnmente es a < 1, con lo cual hablamos de indexación parcial. 

Esta es una manera en que la indexación salarial aumenta la persistencia de la inflación: los precios se traducen a los salarios, lo que luego afecta a los precios, y así sucesivamente. La indexación también introduce un grado importante de inflexibilidad en los salarios reales. Cuanto mayor es el grado de indexación (cuanto mayor es el coeficiente “a”), mayores son estos dos efectos. Esto sugiere que la indexación es problemática particularmente en 2 circunstancias: 1) cuando hay una política expresa de bajar la inflación, con lo que la inercia inflacionaria que acarrea la indexación estaría siendo perjudicial para los objetivos de política; 2) cuando hay shocks de oferta negativos que requieren reducir el salario real. De hecho la indexación es un mecanismo útil solo en un caso: cuando la inflación es alta (por ejemplo cuando existe un impuesto inflacionario), se espera que así se mantenga, y por alguna razón otra no hay una política anti inflacionaria. En estos casos, la indexación salarial puede proveer de un mecanismo eficiente de ajuste de los salarios al ambiente inflacionario. Sin embargo, una vez que el gobierno decide atacar la inflación, generalmente estimulará a la suspensión de los acuerdos de indexación como parte del programa global anti inflacionario. En los 80 y a comienzos de los 90 se realizaba la indexación de los salarios a la tasa de inflación, combinando la inflación pasada y la esperada (de acuerdo a la predicción del gobierno). Esto fue sencillo gracias a la sincronización de los contratos salariales de ese período. Cuando la negociación al nivel de la firma comienza a popularizarse (después de 1991), las negociaciones de incremento salarial seguían diferentes reglas, dependiendo del grado de competencia de la firma y en la evolución de sus precios relativos, así como del poder de negociación del sindicato correspondiente.

El desempleo.

De acuerdo a la Organización Internacional del Trabajo (OIT), el desempleo se define como el conjunto de personas por encima de determinada edad que carecen de trabajo, se encuentran dispuestas para trabajar y están buscando trabajo de manera activa durante un período de referencia.

La tasa de desempleo, se define como el número de personas desempleadas en proporción a la fuerza de trabajo. La fuerza de trabajo (población económicamente activa = PEA) se define como el grupo de personas que trabajan o están buscando trabajo de manera activa (ocupados + desocupados). Todos aquellos individuos que no se encuentran empleados ni buscando trabajo están fuera de la fuerza de trabajo, es decir no son PEA, son población inactiva (por ejemplo: estudiantes, jubilados, amas de casa).

Pero esta definición es muy amplia y no evita que las mediciones del desempleo sean diferentes entre países. Las mediciones difieren en la edad mínima fijada para pertenecer a la fuerza de trabajo (por ejemplo, en Uruguay la edad mínima es de 14 años, mientras que en Cuba es de 19 años y en Brasil de 12), en los períodos de referencia para la búsqueda de trabajo (cuán frecuentemente las personas buscan trabajo), en los criterios para definir las búsquedas de trabajo, etc. En Uruguay, al igual que en la mayoría de los países, la tasa de desempleo se calcula a partir de datos de una encuesta (la encuesta continua de hogares), basada en una muestra representativa de la población.

El desempleo en Uruguay 
	Tasa de desocupación por sexo: 1990-2002                          (% promedio anual)

	Año
	Hombres
	Mujeres
	Ambos Sexos

	
	
	
	

	1990
	6,9
	10,9
	8,5

	1991
	7,0
	11,5
	8,9

	1992
	6,9
	11,9
	9,0

	1993
	6,5
	10,9
	8,3

	1994
	7,1
	12,1
	9,2

	1995
	8,0
	13,3
	10,3

	1996
	9,8
	14,6
	11,9

	1997
	9,0
	14,7
	11,4

	1998
	7,8
	13,0
	10,1

	1999
	8,7
	14,6
	11,3

	2000
	10,9
	17,0
	13,6

	2001
	11,5
	19,7
	15,3

	2002
	13,5
	21,2
	17,0


	Tasa específica de desempleo urbano por grupo de dad:    1995-2002

	Año
	Grupo de Edad a

	
	Total
	14 a 19
	20 a 29
	30 a 39
	40 a 49
	50 a 59
	60 y más

	1995
	10,3
	35,2
	14,0
	7,0
	5,2
	4,7
	4,0

	1996
	11,9
	37,2
	16,6
	8,3
	6,6
	5,6
	5,4

	1997
	11,4
	37,4
	15,8
	8,2
	6,5
	5,2
	4,9

	1998
	10,1
	33,7
	14,5
	6,6
	5,8
	4,9
	4,3

	1999
	11,3
	36,5
	15,7
	8,1
	6,7
	6,1
	5,9

	2000
	13,6
	42,9
	19,1
	9,5
	8,2
	7,9
	6,2

	2001
	15,3
	45,2
	22,2
	11,5
	9,1
	7,9
	8,5

	2002
	17,0
	48,8
	25,1
	14,1
	10,7
	10,1
	7,5
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