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Alfonso Sahuquillo López
TEMA 19-A: EXTENSIONES DE LAS TEORÍAS DE OFERTA Y DEMANDA DE TRABAJO: INFORMACIÓN, BÚSQUEDA, COSTES DE AJUSTE Y DINÁMICA DE LA DEMANDA DE TRABAJO

Alfonso Sahuquillo López  ·  Tema 19A: Costes de búsqueda y de ajuste
Alfonso Sahuquillo López  ·  Tema 19A: Costes de búsqueda y de ajuste


 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 actual), 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 20A), 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
.

· En este tema nos vamos a centrar en la teoría neoclásica moderna del mercado de trabajo.

· Esquema: 
	1. Modelos de búsqueda
1.1. Introducción
1.2. Modelo de búsqueda
1.3. Extensión del modelo de búsqueda: consideración de determinantes no salariales (Blau, 1991)
1.4. Análisis de las vacantes en el mercado de trabajo: el lado de la demanda

2. Modelo de la función de emparejamiento
3. Demanda de trabajo intertemporal y costes de ajuste
3.1. Introducción y demanda de trabajo intertemporal sin costes de ajuste
3.2. Demanda intertemporal con costes de ajuste




 1. MODELOS DE BÚSQUEDA
 1.1. Introducción
· La teoría neoclásica tradicional supone que los trabajadores y los puestos de trabajo son homogéneos y que, además, hay información perfecta sobre los oferentes y las vacantes, por lo que no existe ninguna fricción que limite el ajuste entre oferta y demanda.

· Sin embargo, en la realidad, estos supuestos no se cumplen y hay individuos que buscan empleo mientras que existen vacantes sin cubrir. En este contexto, en el que además existe información imperfecta, el proceso de ajuste de demanda y oferta dista de ser automático, por lo que los agentes tienen que emprender costosas actividades de búsqueda
. 

· Como decíamos, los modelos de búsqueda se apoyan sobre supuestos menos restrictivos que los de la teoría neoclásica tradicional, y permiten información imperfecta y heterogeneidad de trabajadores y de puestos de trabajo.
· La implicación más importante es que el mercado de trabajo no se vacía (mercado no walrasiano), dando lugar a desempleo friccional.

· Las aportaciones en este campo han tenido una importancia crucial en la economía laboral (p.ej. análisis del impacto de las políticas de empleo sobre el comportamiento de los oferentes de empleo) y en la macroeconomía (p.ej. fundamento de la “tasa natural de paro”).

De hecho, Diamond, Mortensen y Pissarides recibieron en 2010 el Premio Nobel precisamente por sus aportaciones en este campo.
 1.2. Modelo de búsqueda
· Supuestos:

1. Existe un individuo, que está desempleado y que está buscando empleo. La intensidad de la búsqueda es constante.

2. La búsqueda de empleo es una actividad costosa.
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Durante la búsqueda, el individuo puede recibir rentas, como prestaciones por desempleo.
4. En cada momento t, se enfrenta sólo a una oferta de empleo, que se concreta en un salario real constante w mientras dure el contrato.

5. Los trabajadores tienen información imperfecta sobre los salarios del mercado, pues no conocen el salario concreto de cada empresa, pero conocen la función de distribución de salarios, H (i.e. las probabilidades que existen de obtener una oferta para cada nivel de salario). 
6. El agente tiene una función de utilidad esperada intertemporal, V. Es neutral al riesgo, de manera que su utilidad instantánea es igual al salario.

· El individuo que busca empleo puede enfrentarse a 2 situaciones:

a. No recibir ninguna oferta de trabajo, en cuyo caso sigue buscando y obtiene una utilidad de Vu.

b. Recibir una oferta, que aceptará sólo si el salario ofrecido w excede el salario de reserva, wR, en cuyo caso obtendría una utilidad de Ve, mientras que si la rechaza obtendrá Vu.
· Como vemos, el individuo aceptará un empleo sólo si el salario ofrecido supera su salario de reserva, por lo que para determinar dicho salario de reserva tenemos que comparar su utilidad de no trabajar (o en situación de búsqueda), Vu, con la de aceptar un empleo, Ve.

· Utilidad en situación de búsqueda (i.e. no trabaja), Vu:

Supongamos un período de tiempo, dt, en el que el individuo busca empleo, percibe unos ingresos netos de z y se enfrenta a una probabilidad λ de recibir una oferta de empleo
. Entonces se cumple que:
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La utilidad en situación de búsqueda tiene, pues, 4 componentes:

1. Las rentas netas percibidas durante la búsqueda, z·dt.

2. La utilidad de recibir una oferta por la probabilidad de recibirla, λ·dtVλ.

3. La utilidad de no recibir la oferta por la probabilidad de no recibirla, (1 – λ·dt)Vu.

4. El descuento de todo lo anterior a una tasa r.

λ mide la tasa de llegada de las ofertas de trabajo, y resume las fricciones del mercado de trabajo:

· λ tiende a 1 cuando no hay fricciones.

· 0<λ<1, con fricciones y búsqueda.

· λ=0, cuando no hay búsqueda.

· λ puede ser una función creciente de la intensidad de la actividad de búsqueda (i.e. del esfuerzo), aunque aquí vamos a suponer que es constante.
· Utilidad de aceptar una oferta (i.e. trabaja), Ve:

La utilidad esperada de un empleo (i.e. de aceptar una oferta) viene dada por la siguiente expresión:
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· Donde q es la tasa de destrucción del empleo.

La utilidad en situación de ocupado tiene, pues, 4 componentes:

1. Las rentas netas percibidas durante el empleo, w·dt.

2. La utilidad en sí de estar empleado por la probabilidad de seguir empleado, (1–q·dt)Ve.

3. La utilidad en sí de estar desempleado por la probabilidad de perder el empleo, q·dtVu.

4. El descuento de todo lo anterior a una tasa r.

· El salario de reserva será aquel para el cual Ve(w) se iguale a Vu, es decir, el mínimo salario para el cual el individuo decidiría aceptar la oferta en vez de seguir buscando.

· Implicaciones de política económica: estática comparativa
. A continuación, podemos preguntarnos qué efectos tienen los cambios en diferentes variables sobre el salario de reserva, y cómo afecta esto al nivel de desempleo, teniendo en cuenta que la probabilidad de salir del desempleo es:
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Es decir, la probabilidad de recibir una oferta, λ, por la probabilidad de aceptarla,                [1–H(wR)].
 
Prestaciones por desempleo (↑z, ↑U). Un aumento de las prestaciones por desempleo aumenta la utilidad de esperar, por lo que aumenta el salario de reserva y, con él, el desempleo friccional (↑wR, ↑H(wR), ↓[1–H(wR)], ↑U).
Tasa de descuento (↑r, ↓U): ↓wR, ↓H(wR), ↑[1–H(wR)], ↓U
Tasa de destrucción de empleo (↑q, ↓U): ↓wR, ↓H(wR), ↑[1–H(wR)], ↓U
Tasa de la llegada de ofertas de trabajo (↑λ, ?U): ↑wR, ↑H(wR), ↓[1–H(wR)], ?U 

Salarios (↑w, ↑U): ↑wR, ↑H(wR), ↓[1–H(wR)], ↑U
· Factores que pueden provocar un movimiento al alza de los salarios: mayor poder de negociación sindical, establecimiento de salarios mínimos, etc.

· Factores que pueden provocar un movimiento a la baja de los salarios: mayor flexibilidad salarial, presiones migratorias, etc.

· En este modelo vemos cómo el desempleo es voluntario y eficiente en el sentido de que es el resultado de la conducta óptima de los trabajadores, que rechazan salarios menores al de reserva. Este modelo explica, por tanto, el desempleo de la teoría neoclásica. 

 1.3. Extensión del modelo de búsqueda: consideración de determinantes no salariales (Blau, 1991)
· La idea es que los trabajadores, a la hora de aceptar o rechazar ofertas de empleo, no sólo valoran el salario, sino también otras variables (por ejemplo, las horas de trabajo exigidas para ese salario).
· Blau (1991) plantea un modelo sencillo en el que las ofertas de trabajo difieren en 2 atributos: salario ofrecido (que es un bien) y horas de trabajo (que es un mal).

· El resultado es que el individuo no fijará un salario de reserva, sino una utilidad de reserva, y elegirá aquellas ofertas que le proporcionen una utilidad superior a la de reserva.

· Blau asume que la función de utilidad es una función Cobb-Douglas del siguiente tipo:
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Donde w es el salario y h son las horas de trabajo.
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En este contexto, la estrategia óptima consiste en determinar la utilidad de reserva y continuar la búsqueda hasta que se reciba una oferta cuya utilidad sea igual o superior a la de reserva.

· Gráficamente, las ofertas que cumplen la condición de que su utilidad sea igual o superior a la utilidad de reserva son las que se sitúan en la línea –β/α ó por encima de ésta, es decir, las que pertenecen al área sombreada
. 

· Implicación: si sólo nos fijamos en el salario, éste nos llevaría a engaño, porque habría un conjunto de ofertas (en el gráfico, las del área A) que serían aceptadas por el individuo pero que, según el modelo básico, sería rechazadas. Del mismo modo, habría otro conjunto de ofertas (las del área B) que serían rechazadas por el individuo pero que, según el modelo del salario de reserva, serían aceptadas.

Es decir, que el trabajador estaría dispuesto a aceptar un salario inferior a su “salario de reserva” siempre que el trabajo fuese de menos horas.

 1.4. Análisis de las vacantes en el mercado de trabajo: el lado de la demanda
· Los modelos que hemos visto hasta ahora sólo han considerado el comportamiento de los agentes que buscan empleo y toman como dada la distribución de los salarios, sin explicar cómo se determina ésta.

Es decir, hasta ahora hemos supuesto que los trabajadores simplemente buscan vacantes, pero también es importante preguntarse cómo surgen estas vacantes.

· Con el paso del tiempo, algunos autores analizarán en mayor detalle las decisiones de creación de vacantes.
Por ejemplo, autores como Mortensen y Pissarides señalarán que la creación de vacantes por parte de las empresas es una función del coste de crearlas (que influye negativamente) y de las expectativas de beneficio (que influyen positivamente).
 2. MODELO DE LA FUNCIÓN DE EMPAREJAMIENTO
· Los modelos anteriores son modelos microeconómicos que se centran en las decisiones individuales de los agentes en su búsqueda de empleo.

· El modelo de la función de emparejamiento (matching function) es un modelo macroeconómico, que se preocupa del resultado final de la interacción entre oferentes y demandantes de empleo, con el fin de determinar el número de emparejamientos que se producen cada período y, a partir de éste, calcular cómo evoluciona el desempleo agregado.

· Este modelo, desarrollado principalmente por Mortensen y Pissarides, es muy influyente en el campo de la economía laboral.

· Función de emparejamiento:

El modelo se basa en la existencia de una función que determina el número de emparejamientos (i.e. nuevos empleos creados), M, a partir de 2 argumentos: el número de demandantes de empleo (U) y el número de puestos vacantes (V).
Según Pissarides, la función de emparejamiento permite englobar todas las fricciones del mercado de trabajo sin necesidad de hacerlas explícitas.
La función de emparejamiento adopta una forma Cobb-Douglas
 del siguiente tipo:
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· Donde M es el número de emparejamientos, U es el número de desempleados, V es el número de vacantes, y A, α, β son parámetros mayores que cero.

· La evidencia empírica sugiere de hecho que α+β=1.

· La aplicación más importante de la función de emparejamiento es la estimación de la curva de Beveridge, que nos permite 2 cosas: i) estimar la tasa de paro friccional (en ocasiones asociada a la tasa natural de paro), esto es, aquella tasa de desempleo para la que los flujos de entrada y salida del desempleo coinciden; y ii) analizar la capacidad (eficiencia) del mercado de trabajo para casar oferta y demanda:
La curva de Beveridge representa la relación entre el número de vacantes y el número de desempleados para un nivel de desempleo determinado: el desempleo friccional (esto es, para una situación en la que los flujos de entrada y de salida al desempleo coinciden):
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· Donde L es el número de empleados, q es el porcentaje de empleados que pierde su trabajo, y δ es el porcentaje de desempleados que encuentran trabajo (y depende de la ratio vacantes-desempleados, θ, también llamada grado de tensión o de escasez en el mercado de trabajo, y que representa el grado de competencia entre los desempleados por las vacantes existentes [∂δ/∂θ>0]).
Si suponemos constante la población activa (PA), entonces el empleo (L) se puede expresar como PA–U. Sustituyendo esta expresión de L en la ecuación anterior y reordenando, podemos obtener la ecuación de la curva de Beveridge:
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Por lo tanto, la relación entre vacantes y desempleados es negativa y no lineal. 
· La curva tiene pendiente negativa, lo cual se explica porque, cuando disminuyen las vacantes, la probabilidad de encontrar trabajo también disminuye, y viceversa.
· La curva de creación de empleo tiene pendiente θ y representa, como decíamos, la tensión en el mercado de trabajo: cuando más pendiente tenga, menor será la competencia entre los desempleados por las vacantes existentes (i.e. mayor será la ratio V/U).
· Implicaciones de política económica. La curva de Beveridge, como medidor de la eficiencia del mercado de trabajo en su casamiento de oferta y demanda, permite obtener conclusiones muy interesantes de política económica:

Movimientos EN la curva. Los movimientos en la curva están generados por factores coyunturales, esto es, aquellos que no afectan a los parámetros estructurales de la ecuación (es decir, todos aquellos que no afecten a la tecnología de emparejamiento, que son A, α y β). Así:

1. Aumento del valor marginal del trabajo (P·PMgL) (p.ej. por una mejora tecnológica que ↑PMgL, o por un boom en un sector que ↑P)  [↑V, ↓U]: resulta más provechoso para las empresas crear empleo, pues ahora éste es capaz de generar más valor. La curva de creación de empleo rota hacia arriba, lo cual provoca un incremento de las vacantes y una disminución del número de desempleados, por lo que las empresas están racionadas
.
2. Aumento del tipo de interés (p.ej. porque el banco central sube los tipos para enfriar la economía) [↓V, ↑U]: resulta menos provechoso para las empresas crear empleo, ya que ahora los rendimientos futuros del puesto son descontados en mayor medida. La curva de creación de empleo rota hacia abajo, reduciéndose las vacantes y aumentando el número de desempleados.

3. Aumento del coste de mantener un puesto (p.ej. por un aumento de las cotizaciones sociales a cargo del empresario) [↓V, ↑U]: resulta menos provechoso para las empresas crear empleo, ya que ahora los rendimientos del puesto son menores. La curva de creación de empleo rota hacia abajo, reduciéndose las vacantes y aumentando el desempleo.
Movimientos DE la curva. Todos los factores anteriores son meramente coyunturales, esto es, no afectan al desempleo friccional de la economía (o, si se quiere, a la tasa natural de paro). Los factores que afectan a la tasa natural de paro son aquellos relacionados con la tecnología de emparejamiento (A, α y β), es decir, aquellos que aumentan o disminuyen la eficiencia del mercado de trabajo como mecanismo de casamiento entre la oferta y la demanda (i.e. los que aumentan las probabilidades de que se produzca un emparejamiento), y que tienen que ver con el aumento o reducción de rigideces. Así, si la curva de Beveridge se aleja del origen, esto implica que una misma tasa de vacantes se asociará ahora a un mayor número de desempleados, lo que significa una menor eficiencia del mercado de trabajo (i.e. mayor desempleo friccional), y viceversa:
a. Factores que reducen la eficiencia (i.e. movimiento hacia afuera, más rigideces):
1. Aumento de la divergencia entre las cualificaciones de los trabajadores y las necesidades de las empresas.
2. Menor movilidad geográfica de la fuerza de trabajo.
3. Aumento del desempleo de larga duración (que tiene menor empleabilidad).

4. Reducción de la intensidad de búsqueda (p.ej. por un aumento en la cuantía/duración de la prestación por desempleo).

b. Factores que aumentan la eficiencia (i.e. movimiento hacia dentro, menos rigideces):
1. Mejora en el proceso de emparejamiento (p.ej. por una mayor eficacia de los servicios de empleo público a través de la colaboración de las empresas privadas de colocación).

2. Mayor movilidad geográfica de la fuerza de trabajo (p.ej. promoviendo el alquiler).
· Caso español. En el caso español se ha producido un desplazamiento hacia afuera de la curva de Beveridge (es decir, un empeoramiento de la eficiencia de nuestro mercado de trabajo) como consecuencia de algunos factores ligados al boom inmobiliario y a la posterior crisis que vivió nuestro país:

a. Como señala un informe de BBVA Research de noviembre de 2015, el desajuste entre las habilidades de los desempleados y las exigidas por las vacantes aumentó mucho, ya que toda la mano de obra desempleada procedente de la construcción no disponía de las habilidades necesarias para las vacantes que se estaban creando en sectores como las tecnologías de la información o la hostelería.

b. En un artículo publicado en 2012 por Bentolila, Dolado y Cahuc, se señala que durante el ciclo vivido se redujo la movilidad geográfica de los trabajadores, pues durante la expansión proliferó el crédito barato que aumentó las tasas de vivienda en propiedad frente a vivienda en alquiler, lo que redujo la movilidad de las familias.

c. Dolado también señala como posible causa del desplazamiento la existencia de histéresis vía desempleo de larga duración, pues la empleabilidad de estos individuos disminuye conforme pasa el tiempo (descapitalización de los trabajadores, tiempo como señal negativa para los desempleados, desmotivación, etc.), reduciéndose, por tanto, sus posibilidades de ser emparejados y, con ellas, la eficiencia del mercado de trabajo. 

d. Por último, como señalan en un estudio de 2015 Villaverde, Maza y Hierro, existen diferencias entre las regiones españolas. Y es que a pesar de que la legislación básica de empleo es de competencia estatal (y, por lo tanto, común para todo el estado español), las políticas activas de empleo están atribuidas a las comunidades autónomas. Así, comunidades como Madrid y País Vasco, con economías más dinámicas y políticas de empleo más activas, no han visto su curva de Beveridge tan desplazada como otras regiones.
 3. DEMANDA DE TRABAJO INTERTEMPORAL Y COSTES DE AJUSTE
 3.1. Introducción y demanda de trabajo intertemporal sin costes de ajuste
· La teoría neoclásica tradicional analiza el mercado de trabajo en un contexto estático, ignorando los aspectos temporales de las decisiones de los agentes en el mercado.
· Sin embargo, la introducción del tiempo implica que los shocks de un período pueden tener consecuencias más allá de ese período.

· Por el lado de la oferta de trabajo intertemporal, se da una sustitución intertemporal entre consumo y ocio, dando lugar a la teoría de los ciclos reales
. 

· Por el lado de la demanda de trabajo intertemporal, la empresa, ante una perturbación, ajusta la plantilla. Su estudio es importante porque nos permite analizar cómo influyen los costes de ajuste en las decisiones de las empresas.

· Sin costes de ajuste la empresa ajusta óptimamente en cada período su plantilla de manera que maximice beneficios, y las conclusiones son las mismas que en el análisis estático: la empresa demandará trabajo en cada período hasta que la productividad marginal del trabajo se iguale al coste marginal (en este caso, el salario real):
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· Vamos a ver ahora qué ocurre cuando introducimos costes de ajuste.
 3.2. Demanda intertemporal con costes de ajuste
· Definición. Los costes de ajuste se pueden definir como todos aquellos gastos en que incurren las empresas por variar sus plantillas: búsqueda, selección, formación, despido, etc.
· Idea principal. Los costes de ajuste limitan la flexibilidad de la empresa, por lo que ésta no ajusta el nivel de empleo en un único período, sino que suaviza la variación del empleo distribuyendo el ajuste entre varios períodos. Así, el empleo variará menos que el PIB, y esa variación será menor cuanto mayor sean los costes de ajuste. Por lo tanto, los costes de ajuste, por lo general, estabilizan el nivel de empleo, aún a costa de la eficiencia del sistema.
· Analíticamente:
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· La forma en que la empresa ajuste la plantilla ante una perturbación dependerá de la naturaleza de los costes de ajuste: costes de ajuste variables y lineales, costes de ajuste variables y cuadráticos, o costes de ajuste fijos.
a. Costes de ajuste variables y lineales (i.e. coste marginal constante), de forma que el coste total de ajuste depende del número de despidos/contrataciones, pero resulta igual de costoso despedir trabajadores de manera gradual que hacerlo de manera instantánea (pues el coste de despedir a un trabajador no depende del número de trabajadores que se despiden).
En este caso, la empresa, de nuevo, ajustará su plantilla de manera inmediata hasta que la productividad marginal iguale al coste marginal, pero ahora éste no estará compuesto sólo por el salario, sino también por el coste de ajuste. Por lo tanto, ante una perturbación negativa la empresa despedirá menos trabajadores que si no hubiera costes de ajuste, y ante una perturbación positiva contratará menos.
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Asimetría. Si los costes son asimétricos (p.ej. los costes de despido son mayores que los de contratación), entonces las empresas seguirán ajustando sus plantillas al nivel deseado de manera inmediata (i.e. en cada período), con la diferencia de que si el ajuste es a la baja, la cantidad deseada (i.e. con costes de ajuste) se alejará más aún de la eficiente (i.e. de la cantidad sin costes de ajuste).

Tipos de perturbación. Si el shock es permanente, la empresa ajusta su plantilla inmediata y completamente a su nuevo nivel de equilibrio; si es transitorio, la empresa ajustará su plantilla de manera inmediata a su nuevo estado estacionario, salvo cuando el ciclo se separe mucho de su tendencia (en cuyo caso el ajuste será también inmediato pero incompleto).
· Gráficamente. En el caso de un shock transitorio, el nivel de empleo (línea discontinua) se aproxima mucho al nivel eficiente (i.e. si no hubiera costes de ajuste, línea continua) al comienzo de las fases expansivas y contractivas, pero en los picos y valles las empresas suavizan sus cambios a la espera de la reversión del PIB.
[image: image12.emf]
b. Costes de ajuste variables y cuadráticos (i.e. coste marginal creciente), de forma que el coste total de ajuste depende del número de despidos/contrataciones, y, además, resulta más costoso hacer todo el ajuste de manera inmediata que de manera gradual en el tiempo (intuición: ajustar de manera brusca la plantilla genera costes muy altos por la reorganización de toda la producción).
En este caso, la empresa diseñará una estrategia de contratación y despido a lo largo del ciclo para suavizar los costes de rotación, de forma que el ajuste se hará lentamente al distribuirse en varios períodos.
Nótese que costes marginales crecientes no sólo implican que una perturbación en el período t tiene efectos en los períodos posteriores, sino también que si la empresa anticipa una perturbación futura, éstas pueden tener efecto en t.
Asimetría. Si los costes son asimétricos (p.ej. los costes de despido son mayores que los de contratación), entonces las empresas seguirán ajustando sus plantillas al nivel deseado de en varios períodos, con la diferencia de que si el ajuste es a la baja, el ajuste será más lento aún.

Tipos de perturbación. Si el shock es permanente, la empresa ajusta su plantilla en varios períodos pero de manera completa a su nuevo nivel estacionario; si el shock es transitorio, la empresa ajusta su plantilla en varios períodos y de manera incompleta.

[image: image13.emf]
c. Costes de ajuste fijos (i.e. coste marginal nulo), de forma que el coste total de ajuste no depende del número de despidos/contrataciones, sino de si la plantilla varía o no, de forma que si la plantilla varía, la empresa incurre en un coste fijo k, y si no varía no hay costes de ajuste
.

Esto implica que el coste marginal de contratar o despedir trabajadores es cero. Así, de realizar el ajuste, la empresa lo haría de manera inmediata, pero sólo lo hará si ello le reporta más beneficios: comparará los beneficios de la plantilla subóptima actual sin incurrir en costes de rotación con los beneficios de la plantilla deseada incurriendo en costes de rotación k.
· Evidencia empírica.

Hasta hace pocos años, la especificación más extendida de los costes de ajuste usada en la mayoría de modelos era la de unos costes de ajuste cuadráticos y simétricos.

Sin embargo, esta especificación se ha puesto en duda en los últimos años. Muchos estudios microeconométricos han obtenido resultados robustos que sugieren que los costes de ajuste parecen ser, en realidad, asimétricos, no necesariamente cuadráticos y con un componente fijo que juega un papel relevante. 

· Extensiones:
a. Variación de horas en lugar de trabajadores. Todo el análisis anterior podría extenderse para el caso en que, ante una perturbación, la empresa decidiese mantener intacta la demanda de trabajo en términos de trabajadores, pero variase las horas de trabajo por ocupado.

b. Grupos de trabajadores con diferentes costes de ajuste: los costes de ajuste se convierten entonces en un factor clave en la decisión de a qué tipo de trabajador despedir o contratar, por encima quizá de otros factores como la productividad o la cualificación: el peso de los ajustes podría recaer sobre los trabajadores temporales, aunque fueran los más productivos. 
· Implicaciones de política económica. La política económica no sólo afecta al desempleo friccional (i.e. voluntario) a través de medidas que afecten a las decisiones de búsqueda de los agentes. Como vemos, también puede condicionar la demanda de trabajo influyendo en la estructura de costes de rotación, cuyas principales implicaciones son, como hemos visto, un efecto estabilizador sobre el nivel de empleo
 aún a costa de la eficiencia del sistema, que se traduce en un nivel de empleo ineficiente (desempleo –involuntario– o sobreempleo).
 CONCLUSIONES
· Las ideas clave de este tema son:
1. La teoría neoclásica tradicional del mercado de trabajo es un modelo de referencia en términos de eficiencia económica, pero no encaja con la experiencia empírica (particularmente con la existencia de desempleo involuntario).
2. Por ello, surgieron nuevas líneas de investigación que trataron de modelizar estos hechos. Una de dichas líneas fue la teoría neoclásica moderna, que introdujo fricciones (costes) que afectaban tanto a la oferta de trabajo (modelos de búsqueda) como a la demanda (demanda de trabajo intertemporal).

3. Los modelos de búsqueda permiten hallar el salario de reserva del individuo, y son muy útiles para evaluar los efectos que distintas políticas económicas pueden tener sobre el desempleo.
4. El modelo de la función de emparejamiento y la curva de Beveridge permiten analizar la eficiencia del mercado de trabajo, es decir, la capacidad que tiene el mercado de casar oferta y demanda. Además, se trata de modelos que permiten explicar las transformaciones que ha sufrido el mercado de trabajo español como consecuencia de la crisis. 

5. Los modelos de demanda de trabajo intertemporal con costes de ajuste permiten explicar 2 fenómenos: la posible existencia tanto de desempleo como de sobreempleo (pues la empresa no ajusta su plantilla a la dimensión eficiente), y el efecto estabilizador sobre el nivel de empleo que tienen los costes de ajuste (lo que da lugar a una productividad del trabajo pro-cíclica).
6. La teoría neoclásica moderna no es la única línea económica que justifica un mercado de trabajo no walrasiano; los modelos keynesianos de negociación, de salarios de eficiencia y de contratos implícitos también justifican la existencia de desempleo involuntario, pero no por la existencia de costes adicionales sino por presiones al alza de los salarios y por rigideces a la baja.

ANEXO 1: orígenes de los modelos de búsqueda

Aportación de Stigler (1962)
· En 1961, Stigler publicó un artículo titulado “The Economics of Information” en el que analizaba el problema al que hace frente un consumidor que quiere comprar un bien homogéneo que es ofrecido por muchas empresas a diferentes precios.

· En 1962, el propio Stigler aplicó este mismo enfoque al mercado de trabajo:

La idea era simple: una persona sin empleo podía buscar un trabajo en diferentes empresas, que ofrecerían diferentes salarios.

Supuestos:

1. El trabajador conoce la función de distribución de salarios (i.e. las probabilidades que existen de obtener una oferta para cada nivel de salario), pero no el salario concreto de cada empresa.

2. Las vacantes son idénticas (i.e. lo único que varía es el salario).

· Stigler se preguntaba cuál es la estrategia óptima de cada trabajador.

En ausencia de costes de transacción, la empresa contactaría todas las empresas con vacantes, y elegiría aquella que ofreciese un mayor salario.

Sin embargo, en realidad buscar empleo es costoso, pues existen tanto costes directos (desplazamiento, llamadas, impresión de currículums, entrevistas, etc.), como de oportunidad (tiempo, salario perdido). En estas circunstancias, según Stigler, la estrategia óptima del trabajador consistiría en contactar n empresas a la vez, siendo n el número para el que el coste marginal de contactar esa empresa se iguala al beneficio marginal (en términos de salario esperado), y quedarse con aquella que le ofreciese un mayor salario.

Aportación de McCall (1965)

· En 1965, McCall argumentó que la estrategia de búsqueda propuesta por Stigler no era óptima.

· En efecto, él mostró que, bajo los supuestos realizados por Stigler, la mejor estrategia consistía en realizar una búsqueda secuencial, lo que permitiría introducir el concepto de salario de reserva.

Es decir, la persona contactaría primero una empresa y compararía el salario que ésta le ofrece con un salario pre-establecido, denominado salario de reserva, de forma que si el salario ofrecido es igual o mayor que el de reserva, el trabajador aceptará la oferta y dejará de buscar, y si es inferior la rechazará y seguirá buscando.

· El salario de reserva puede definirse, pues, como aquel salario para el cual la persona se encuentra indiferente entre aceptar la oferta de trabajo o seguir buscando.

Paradoja de Diamond (1971)

· En 1971, Diamond formuló una importante crítica a la estrategia que acaba de describirse: argumentó que, si todos los trabajadores eran idénticos y seguían la estrategia óptima de McCall, entonces lo óptimo para las empresas, maximizadoras de beneficios, sería ofrecer todas el mismo salario, que sería el de reserva.

· Este resultado se conoce como la “paradoja de Diamond”, pues la búsqueda óptima por parte de los desempleados acabaría eliminando la necesidad de búsqueda al dar como resultado un único salario: el de reserva
.

Soluciones a la paradoja de Diamond
· Durante los años 70 surgieron varias aportaciones para resolver la paradoja de Diamond:

a. Algunos autores introdujeron heterogeneidad en ambos lados del mercado: desempleados que difieren en su coste de búsqueda y empresas que ofrecen vacantes diferentes.

b. Otros autores modificaron el proceso de búsqueda: mientras que en el modelo estándar los trabajadores pagan el coste de búsqueda, contactan una empresa y reciben una oferta, ellos plantearon que el individuo recibía en cada período un número aleatorio de ofertas (lo cual tiene sentido si pensamos, por ejemplo, en que se usa una agencia de empleo). En este caso, habría empresas que decidirían atraer a trabajadores cualificados (por lo que tendrán que ofrecerles un salario mayor, dado que presumiblemente estos trabajadores tendrán otras ofertas), y otras empresas que decidirían atraer a trabajadores poco cualificados (ofreciendo salarios más bajos).

· En cualquier caso, a comienzos de los 80, gracias a aportaciones como las anteriores, la paradoja de Diamond se consideraba superada. Es decir, había fundamentos que apoyaban la existencia de una distribución salarial con dispersión de salarios entre las empresas.

· Así, era el momento de enfocarse en las implicaciones de política económica de estos modelos, y se desarrollan los modelos de búsqueda que hemos expuesto en el tema.

Anexo 2: otras extensiones del modelo básico de búsqueda
· Existencia de un mercado (y salario) único para cada nivel de productividad (Fallen y Verry). Autores como Fallen y Verry han señalado que puede existir un único salario para un grupo de trabajadores que tengan la misma productividad. Esto implicaría que los trabajadores no seguirían una estrategia de búsqueda, como la que hemos visto, de esperar una oferta salarial mayor a su salario de reserva, pues, dada su productividad, el salario que pueden recibir es único. Por ello, para conseguir un salario alto los trabajadores no buscan, sino que aumentan su productividad (vía, por ejemplo, formación)
. 
· Modelos de elegibilidad para prestaciones por desempleo (↑z, ↓wR, ↑Locupados, ↓μ). Para la percepción de las prestaciones por desempleo suele exigirse el cumplimiento de una serie de condiciones
. Cuando se cumplen, decimos que el trabajador es elegible. La principal implicación de esta consideración es que cuando aumenta la prestación pagada a los elegibles, el salario de reserva (y, por tanto, su tasa de desempleo) de los no elegibles disminuye: el no elegible tiene más incentivos a aceptar una oferta de trabajo, por mala que sea, con el fin de trabajar, convertirse de nuevo en elegible y tener acceso, si pierde el empleo, a esa mayor prestación por desempleo. Por lo tanto, estos modelos prevén que un aumento de la prestación por desempleo disminuirá la tasa de desempleo. No obstante, los modelos de elegibilidad están íntimamente relacionados con los modelos de participación, que tratan de analizar cuándo un individuo pasa de ser ocioso a buscar activamente empleo, y que obtienen conclusiones diferentes.
· Modelo de participación (↑z, ↑Lactivos, ↑μ). En la teoría neoclásica tradicional había 2 categorías de individuos: los ociosos (i.e. dedicaban todo su tiempo a ocio) y los trabajadores (i.e. dedicaban parte de su tiempo a trabajo). En el modelo de búsqueda, había 3 categorías de agentes: los ociosos (i.e. dedican todo su tiempo a ocio, por lo que no participan en el mercado de trabajo ni siquiera como buscadores de empleo), los trabajadores (i.e. participantes del mercado de trabajo y empleados) y, además, los buscadores de empleo (i.e. participantes del mercado de trabajo pero desempleados), y se analizaba la decisión del individuo de pasar de una situación de desempleado a una situación de empleado (comparando Vu vs. Ve). Pues bien, los modelos de participación se centran en la otra decisión del individuo: la decisión previa de pasar de una situación ociosa a una situación de búsqueda de empleo (Vo vs. Vu). Es decir, se trata de modelos que nos permiten analizar la decisión de participación del individuo en el mercado de trabajo, por lo que podemos analizar la figura del desempleado desmotivado, esto es, aquel que ha abandonado su búsqueda por infructuosa. En estos modelos, como apuntábamos, jugarán un papel clave las condiciones de elegibilidad para las prestaciones por desempleo, ya que si, por ejemplo, una de las condiciones para recibir la prestación es buscar activamente empleo, el individuo que elige ser ocioso no recibirá prestación y, ante un aumento de prestación por desempleo, tendrá más incentivos a ponerse a buscar activamente empleo para ser elegible, por lo que aumentaría la población activa y, con ella, la tasa de desempleo. 

· Modelos de búsqueda desde una situación de ocupado (Burdett, 1978). Hasta ahora hemos supuesto que sólo los desempleados buscaban trabajo. Pero si suponemos que los ocupados también buscan empleo, entonces se pueden obtener conclusiones interesantes. Así, si la tasa de recepción de ofertas es mayor para un ocupado que para un desempleado (λe>λu), éste tendrá incentivos a aceptar malas ofertas para adquirir el status de empleado y optar así a trabajos mejores (esto explica, por ejemplo, la predisposición de los recién titulados a embarcarse en contratos de prácticas muy poco remunerados).  
· Intensidad del esfuerzo (Mortensen). La idea de estos modelos es que un trabajador no sólo decide si buscar o no empleo, sino con qué intensidad dedicarse a dicha tarea. Así, la probabilidad de llegada de ofertas de trabajo, λ, no es exógena, sino que depende del esfuerzo puesto en la búsqueda: λ = f(e). A su vez, el esfuerzo tiene un coste, c(e). De esta manera, el individuo aumentará su esfuerzo hasta que el beneficio marginal sea igual al coste marginal: f’=c’. Esto implica que para que aumente el esfuerzo del individuo en su búsqueda de empleo, es necesario que: i) aumente el rendimiento de su esfuerzo (p.ej. mayor eficacia en los servicios de empleo públicos); o ii) disminuya el coste del esfuerzo (p.ej. con la aparición de programas de búsqueda online). 
· Entorno no estacionario (↑t, ↓wR, ↓μ). Hasta ahora hemos supuesto que el entorno en el que se mueve el individuo es estacionario. En cambio, algunas variables en realidad cambian a lo largo del tiempo: la renta que recibe el individuo en situación de búsqueda es decreciente porque las prestaciones sólo se reciben temporalmente, por lo que el salario de reserva será decreciente con el tiempo y, con él, la tasa de desempleo
.

 ANEXO 3: indicadores del mercado de trabajo
· Población en edad de trabajar: de 16 a 64 años.

· Población activa y tasa de actividad: población que trabaja o busca trabajo / población en edad de trabajar.

· Tasa de participación: población activa / población total.

· Población ocupada y tasa de ocupación: ocupados / población en edad de trabajar. La variación de la población ocupada se puede calcular como la tasa de creación de empleo menos la tasa de destrucción de empleo.

· Tasa de desempleo: (población activa – ocupados) / población activa.

� Las fricciones que contempla la corriente keynesiana del mercado de trabajo microeconómico son:


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.


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.


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.


� La teoría neoclásica tradicional no puede acomodar estas actividades de búsqueda, pues en ella los individuos dedican su tiempo a trabajar o al ocio. De manera que los dos únicos estados posibles respecto al mercado de trabajo que contempla son: no participar (cuando el individuo dedica todo su tiempo a ocio) o estar, en algún grado, ocupado. No hay lugar para el individuo desempleado (i.e. para el que quiere trabajar y no puede).


� dt hace referencia al tiempo continuo porque estamos en un entorno dinámico.


� Reordenando tenemos que el valor actual de la utilidad esperada de un individuo en situación de búsqueda es:


� EMBED Equation.3  ���


� EMBED Equation.3  ���� EMBED Equation.3  ���





Esta expresión nos dice que el valor actual de la utilidad de seguir buscando empleo, Vu, sería equivalente a la renta neta percibida en esa situación de desempleo, z, más la utilidad de recibir una oferta de trabajo, Vλ, por la probabilidad de que ello ocurra, λ.


Vemos, pues, cómo la utilidad en situación de búsqueda depende de la utilidad de recibir una oferta de trabajo, Vλ, que viene dada por:


� EMBED Equation.3  ���


El primer término recoge la utilidad cuando no se acepta la oferta (por ser el salario ofrecido menor al de reserva), mientras que el segundo término recoge la utilidad cuando se acepta la oferta (porque su salario es, como mínimo, el de salario de reserva)


� Reordenando tenemos que el valor actual de la utilidad esperada de un individuo en situación de empleo es:


� EMBED Equation.3  ���


� EMBED Equation.3  ���


� EMBED Equation.3  ���





La interpretación es análoga a la de la situación de búsqueda: el valor actual de la utilidad de estar empleado, Ve, sería equivalente a la renta neta percibida en esa situación de empleo, w, más utilidad de estar desempleado, Vu, por la probabilidad de que ello ocurra, q.


� La analítica que soporta esta estática comparativa se deriva de la igualación de Ve y Vu, y no es fácilmente derivable. Por lo tanto, es mejor aprenderse los efectos de cada factor sobre el salario de reserva, y de ahí deducir las consecuencias en el desempleo en función de qué ocurre con λ·[1–H(wR)].


� [1–H(wR)] es la probabilidad de que la oferta recibida conlleve un salario mayor al de reserva y, por lo tanto, de aceptarla (pues H(wR) es la probabilidad de que la oferta sea de un salario menor al de reserva).


� ↑λ·↓[1–H(wR)] ( ?U


� Dada la forma funcional señalada de la función de utilidad, si tomamos logaritmos y operamos nos queda:


� EMBED Equation.3  ���


� EMBED Equation.3  ���


� En la especificación de esta función de emparejamiento seguimos a Romer, en lugar de plantear dicha función de forma más genérica como hace Pissarides.


� La función de emparejamiento puede estimarse empíricamente y las estimaciones contienen importante información (como, p.ej., la eficiencia del mercado de trabajo, entendida como la elasticidad del número de emparejamientos respecto al número de desempleados).


Por ejemplo, Pissarides estimó que la elasticidad del número de emparejamientos con respecto al número de desempleados se mueve en torno a 0,5-0,7.


� Si el aumento del valor marginal del trabajo fuese temporal, tendría un efecto menor.


� Las principales implicaciones del análisis intertemporal de la oferta de trabajo son:


La oferta relativa de trabajo depende de los salarios relativos (es decir, de la relación que existe entre salarios de los distintos períodos), y no del nivel salarial. De ahí que en estos modelos sea crucial la naturaleza de la variación del salario: permanente vs. transitoria.


Todo desempleo existente es desempleo voluntario (como lo son las recesiones), fruto de las decisiones racionales de los individuos, que maximizan su función intertemporal.


� Ejemplo: los costes de poner en marcha un proceso selectivo masivo para contratar bastantes personas o los costes legales derivados de despidos colectivos, muchas veces no se ven afectados por incluir a un individuo más.


� Esto genera una productividad media del trabajo procíclica:


� EMBED Equation.3  ���


� Explicación: si un trabajador va a aceptar cualquier salario igual o superior al de reserva, ¿por qué iba la empresa a ofrecer un salario superior? Y si un trabajador no va a aceptar un salario inferior al de reserva, ¿por qué iba la empresa a ofrecer un salario inferior? Por lo tanto, todas las empresas ofrecerían exactamente el salario de reserva.


� No obstante, este tipo de modelos en los que el salario depende de la productividad del trabajador están sujetos con frecuencia a información asimétrica: ¿cómo sabe el empresario que el trabajador es tan productivo como dice ser? Por ello, habría que tener en cuenta la teoría de la agencia (p.ej. modelo de Spence, en el que el nivel de educación del individuo es un proxy de su productividad).


� Hay grupos característicos de individuos que no cumplen las condiciones: jóvenes que acaban de entrar en el mercado de trabajo, desempleados de larga duración que han agotado su prestación, etc.


� Si, además de la renta, disminuye también con el tiempo la tasa de recepción de ofertas (p.ej. por la descapitalización de los individuos o por la señal negativa que representa el tiempo de desempleo en un entorno de información asimétrica), entonces el efecto sobre la tasa de salida del desempleo será ambiguo: la tasa de salida de desempleo es igual a la probabilidad de recibir una oferta, λ, por la probabilidad de aceptarla, que es [1–H(wR)]. Ésta última expresión aumenta, ya que al disminuir el salario de reserva disminuye H, pero la tasa de recepción de ofertas hemos dicho que disminuye, por lo que no podemos saber qué pasa con el desempleo.


 





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