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TEMA 2. LES PRINCIPALS PERSPECTIVES DE L’ANALISI ECONOMICA LABORAL

1. LA TEORIA MICROECONOMICA NEOCLASSICA (ENFOCAMENT CONVENCIONAL)

a)

El mercat de treball s’analitza igual que els mercats de béns: la interaccié de
'oferta de treball (treballadors: L°) i la demanda de treball (empreses: L°)
determina el salari de mercat (W) i el nivell d’ocupacio (L) corresponent
* SitW=I1L%SidwW=TLP(tema3)
* SitTW=TL%Sid W=l L®(tema4)
El comportament de treballadors i empreses és individual i guiat estrictament per
la racionalitat economica (analisi cost-benefici), disposen de tota la informacio
rellevant per a prendre les seues decisions
El mercat de treball tendeix a l’equilibri (igualtat d’oferta i demanda de treball)
en condicions de competencia perfecta i flexibilitat (laboral i salarial)
i) Quan hi ha un excés de oferta de treball, baixa el salari per la competéncia
entre treballadors = baixa |’oferta de treball, creix la demanda de treball
ii) Quan hi ha un excés de demanda de treball, puja el salari per la competencia
entre empreses = baixa la demanda de treball, creix l’oferta de treball
iii) S’arriba automaticament al salari d’equilibri (on coincideix oferta i demanda
de treball), al qual correspon un nivell de (plena) ocupacio d’equilibri

W: = Excés d’oferta
de treball = Reduccid
del salari = Equilibri:
W* L* (menor oferta,
major demanda)
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d)

El marc institucional (legislacid, acci6 sindical, negociacio col-lectiva...) es
contempla com una imperfeccio que interfereix en el mercat, ja que s’allunya del
model de competencia perfecta

2. LA TEORIA MACROECONOMICA KEYNESIANA

a)

La dinamica del mercat laboral depén de la situacié global dels mercats de béns i
serveis (demanda agregada, PIB) i de les complexes relacions entre els agents
macroeconomics: families (consum, estalvi), empreses (produccio, inversid), Estat
(despesa publica, imposts) i sector exterior (importacions, exportacions) —>
superar la visid microeconomica del mercat de treball

Les decisions individuals (consum, inversio, produccio...) estan afectades per la
incertesa i les expectatives = treballadors i empreses intenten assegurar els seus
ingressos limitant la competencia i la flexibilitat dels salaris i els preus = els
ajustos en el mercat de treball es produeixen a través de la quantitat d’ocupacio
El mercat no assegura suficientment la coordinacio de les decisions individuals de
forma compatible amb un creixement estable = apareixen desequilibris ciclics
(crisis periodiques amb atur) que requereixen d’una intervencioé de ’Estat

3. LA PERSPECTIVA MARXISTA

a)

Les relacions de produccio en el sistema capitalista estan marcades per la
desigualtat entre classes socials (capitalistes i treballadors) en la propietat dels
mitjans de produccido = domini dels propietaris del capital en |’organitzacio del
treball, en les decisions sobre |’ocupacio i en [’apropiacio de la renda generada
Existeix un conflicte per la distribucié de la renda entre salaris i beneficis, el salari
es determina segons les relacions de poder entre capital i treball

Distincio entre forca de treball (capacitat potencial de treballar que compra el
capitalista) i treball efectiu (factor que s’incorpora al procés productiu) =
indeterminacio del contracte de treball sobre la plena utilitzacié de la ma d’obra
en ’empresa = desenvolupament de formes de control empresarial de la forca de
treball (per a convertir-la en treball efectiu: control simple i coercitiu, incentius,
participacio dels treballadors, identificacid amb els objectius de I’empresa))

4. L’ENFOCAMENT INSTITUCIONALISTA (INSTITUCIONALISME LABORAL)

a)

b)

Les institucions son normes socials més o menys formalitzades que regulen les
relacions d’individus i grups, amb permanéncia en el temps i sancions que
garanteixen el seu acompliment, que influeixen sobre |’actuaci6 economica
individual i al mateix temps permeten el desenvolupament d’aquesta activitat
Peculiaritats institucionals de la forca de treball

i) Treballadors i empresaris formen part d’una societat amb valors institucionals
que determinen la seua actuacié més enlla de la racionalitat economica
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ii) Treballadors i empresaris poden organitzar-se col-lectivament per a defensar
els seus interessos en |’ambit de les relacions laborals

iii) En la (re)produccié de la forca de treball intervenen institucions no mercantils
(familia, escola...)

c) Institucions i normes socials de regulacié de l’ambit laboral
i) Mercat: contracte de treball (acord individual voluntari)

ii) Organitzacio: sindicats, patronals, convenis, col-legis professionals (normes
sorgides de ’actuacié col-lectiva dels actors organitzats en ’ambit de les
relacions laborals)

iii) Intervencié publica: regulacié politica del conflicte entre capital i treball,
regulacio de les condicions del mercat de treball i de la gesti6 empresarial de
la forca de treball (legislacio laboral)

d) Hi ha diverses configuracions institucionals de la realitat laboral, multiples
“mercats” de treball diferenciats en les seues normes socials de regulacio:
i) EL mercat de treball de competéncia perfecta es caracteritza per la
inexisténcia de més institucions que el mercat = funcionament segons la
logica d’oferta i demanda

ii) Existeixen mercats de treball que tenen poc a veure amb el mercat de
competencia perfecta, perqué existeixen en ells normes institucionals
derivades de la regulacio6 legal i l’organitzacio col-lectiva que limiten la logica
d’oferta i demanda. Exemples:

* Mercats interns de treball: promocio interna de la plantilla per a cobrir les
vacants superiors (limitacié de la competéncia externa), regulacié a través
de reglaments d’empresa i negociacio col-lectiva (salaris, jerarquia,
normes de promocio...)

* Mercats professionals: |’organitzacié professional regula l’accés al mercat (a
través del procés formatiu i l’acreditacio col:-legial), les seues normes de
funcionament i les remuneracions = no hi ha competéncia externa,
competencia interna limitada

Bibliografia basica:

Gallego, J.R., Nacher, J., coords. (2001), Elementos Basicos de Economia. Un andlisis
institucional, Valencia, Tirant lo Blanch. Capitol 10: “El analisis de la realidad laboral
desde la economia”.

Recio, A. (1997), Trabajo, personas, mercados. Manual de Economia Laboral, Barcelona,
Editorial Icaria. Capitols 4 i 10.



TEMA 3. LA DEMANDA DE TREBALL

1. LA PERSPECTIVA MICROECONOMICA NEOCLASSICA: SALARI | PRODUCTIVITAT
1.1. El plantejament a curt termini:

a) El capital (maquinaria) i la tecnica de producci6 sén fixos = nomeés es pot
incrementar la produccié utilitzant més treball (productivitat marginal del treball
decreixent: cada nou treballador contractat possibilita un augment del producte

menor que ’anterior)

b) Decisi6 racional optima de U’empresa buscant el maxim benefici = es demanda
treball comparant el salari de mercat (cost laboral) amb el valor del producte que

s’obtindra del treballador (valor de la productivitat marginal del treball: VPMa) =
la demanda de treball que fa maxim el benefici de ’empresa és la que correspon a

un salari W = VPMa

c) La demanda de treball (L°) és major com menor siga el salari (W), i é menor com

major siga el salari = corba de demanda de treball amb pendent negativa

Exemple hipotetic de demanda de treball d’una empresa en un mercat de competéncia perfecta

Treball | Produccié | Productivitat | Valor PMa | Ingrés total | Cost salarial | Benefici | Cost salarial’ | Benefici’
(L) total (Q) marginal (P*PMa) | (IT=P*Q) | (CT=L*W) | (IT-CT) | (CT’ =L*W’) | (IT-CT)
(PMa) Preu P=10 P =10 Salari W=30 Salari W’=50
5 37 8 80€ 370€ 150€ 220€ 250€ 120€
6 44 7 70€ 440€ 180€ 260€ 300€ 140€
7 50 6 60€ 500€ 210€ 290€ 350€ 150€
8 55 5 50€ 550€ 240€ 310€ 400€ 150€
9 58 3 30€ 580€ 270€ 310€ 450€ 130€
10 59 1 10€ 590€ 300€ 290€ 500€ 90€

En aquest exemple simplificat (que no contempla més que costos salarials), si el salari és de 30€
’empresa contractara 9 treballadors, ja que si contractés 10 perdria una part del benefici. Si el
salari és 50€ contractara 8 persones. Per tant, la demanda de treball depén inversament del salari




1.2. El plantejament a llarg termini:
a) L’empresa pot variar el capital, la técnica de produccié i el volum de treball
utilitzat (diferents combinacions de treball i capital per a la mateixa produccid)
b) Les empreses triaran la técnica que els permet fer maxim el benefici: amb salaris
més alts trien tecniques més intensives en capital, que utilitzen menys treball (i
que tenen una major productivitat)

. PERSPECTIVA MACROECONOMICA KEYNESIANA: DEMANDA AGREGADA | OCUPACIO

a) Principi de la demanda agregada efectiva (DA = Consum families + Inversio
empreses + Despesa puUblica Estat + Exportacions — Importacions): el nivell de
despesa dels agents macroeconomics determina el nivell de produccié (PIB) i el
nivell d’ocupacié (demanda de treball) existent en un pais

b) La demanda de treball depén dels diversos determinants de la demanda agregada
(expectatives empresarials, nivell de renda, tipus d’interés, politica fiscal,
competitivitat...) = la demanda de treball depén del cicle economic

c) El salari no es només cost laboral per a les empreses, sin6 font de renda (de
consum, de demanda agregada) = el salari té una influencia complexa en la
demanda de treball (efectes positius i negatius d’un augment salarial)

d) Els increments de la demanda agregada no sols augmenten ’ocupacio sind que
poden generar inflacio: la falta de competencia i innovacié en determinats sectors
productius pot fer que els augments de demanda pressionen els preus a ’alca
sense incrementar el PIB real i l’ocupacio

. DETERMINANTS ESTRUCTURALS DE LA DEMANDA DE TREBALL

a) Demanda de productes: la situacié6 de cada mercat (expansid, crisi) influeix en la
planificacié de la produccio i en la demanda de treball, quantitativament (volum i
dinamisme de |’ocupacio) i qualitativament (grau estabilitat, condicions laborals)

b) Tecnologia: influeix en els requeriments de treball (en quantitat i qualificacions)

i) Tecnologia intensiva en treball: major demanda de treball, ocupacié menys
especialitzada, menor productivitat

ii) Tecnologia intensiva en capital: menor demanda de treball, ocupacié més
especialitzada, major productivitat

c) Estrategies de competitivitat empresarial: les empreses intenten reduir el cost
laboral unitari (CLU = cost laboral total dividit entre el valor de la produccio) —
’objectiu de ’empresa és reduir el CLU per millorar el benefici i la competitivitat

i) Determinants del cost laboral unitari (CLU)

w
cuWVN_ W _ L _o
Y P*Q P*g T

L



*

W: cost laboral total (salaris i altres costos laborals pagats)

*

Y: valor de la produccio de U'empresa (Y = P *Q; P: preu del producte; Q:
quantitat produida)

*

L: volum d’ocupacié de ’empresa
*  W/L = w: salari mitja pagat per treballador — si Yw = {CLU

*  P*(Q/L) = =: valor de la productivitat del treball (valor del producte obtingut
per unitat de treball) — si Tn = {CLU

ii) Les estrategies empresarials de competitivitat basades en millorar la
productivitat (innovacions tecnologiques i organitzatives) o en augmentar el
valor del producte (mitjancant qualitat, diferenciacié i control del mercat)
poden reduir el CLU sense reduir els salaris ni les condicions de treball

iii) Les estrategies de competitivitat no basades en la productivitat i la innovacio
redueixen el CLU a costa dels salaris i les condicions de treball
d) Estructura empresarial: dimensio i lloc que ocupa cada empresa en la jerarquia
productiva, grau de competencia/monopoli existent = restriccions diverses per a
la demanda de treball (a major subordinacié de I’empresa i menor control sobre el
seu mercat, menor dinamisme i qualitat de l’ocupacio)

e) Practiques empresarials de gestio de la forca de treball: les empreses gestionen la
ma d’obra (mitjancant la contractacio, formacio, promocio, remuneracions...) per
tal d’aconseguir els seus objectius de flexibilitat i control

i) Flexibilitat laboral: ajust (de forma poc costosa) de l’Us de la forca de treball
(quantitat de ma d’obra i funcions realitzades: flexibilitat quantitativa i/o
qualitativa) a les circumstancies canviants de la demanda i la produccié

ii) Control sobre la forca de treball: aconseguir el comportament adient de la ma
d’obra de cara a la millora de la productivitat (mitjancant formes coercitives
de control, incentius negociats o discrecionals, participacio dels treballadors,
identificacio amb ’empresa...)

iii) La gestio empresarial de la ma d’obra esta condicionada per la posicio de
’empresa en el mercat i ’estructura productiva, per les normes institucionals
(accié sindical, legislacid) i per la cultura de gestio laboral, de forma que es
defineixen condicions de treball i salarials diferenciades per als diversos llocs
de treball (segmentaciéo de la demanda de treball: dins de ’empresa, entre
empreses del mateix sector, entre sectors)

Bibliografia basica:

Gallego, J.R., Nacher, J., coords. (2001), Elementos Basicos de Economia. Un analisis
institucional, Valéncia, Tirant lo Blanch. Capitol 10: “El analisis de la realidad laboral desde
la economia”.

Recio, A. (1997), Trabajo, personas, mercados. Manual de Economia Laboral, Barcelona, Editorial
Icaria. Capitol 7.



TEMA 4. L’OFERTA DE TREBALL

1. L’ENFOCAMENT NEOCLASSIC: ELECCIO RACIONAL ENTRE RENDA | OCI

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

Decisio racional optima del treballador buscant el maxim benestar = cada persona
ofereix més o menys treball en funci6 de les seues preferéncies entre consum
(guanyar renda = treballar) i oci (no treballar), tot valorant el cost d’oportunitat de
’oci pel salari no percebut

L’oferta de treball (L%) és major com major siga el salari (W) i menor com menor siga
aquest = corba d’oferta de treball amb pendent positiva

Una pujada del salari a partir d’un cert nivell pot fer que es reduesca ’oferta de
treball de cada treballador (perque pot aconseguir la mateixa renda treballant
menys), pero pot augmentar l'oferta total de treball amb nous treballadors que
s’incorporen al mercat laboral atrets pels salaris més elevats

Critica a la corba d’oferta de treball: si el treballador desitja mantenir un cert nivell
de renda i no té ingressos alternatius al salari, ’oferta de treball augmentaria si
baixa el salari (i no al contrari)

A

2. LA TEORIA DEL CAPITAL HUMA

2.1

. Les decisions de formacio segons la teoria del capital huma

a) La formacio s’assembla a un procés d’inversio (en capital huma) que respon a
decisions racionals individuals (analisi cost/benefici):

i) Formar-se suposa un cost d’oportunitat en temps i recursos

ii) La formacio augmenta la qualificacio i la productivitat del treballador i, per
tant, permet obtenir en el futur un salari superior (compensacié de l’empresa
per la major aportacio de valor a la produccio)

iii) Cada treballador decideix racionalment (comparant costos i beneficis) la seua
“inversio” en formacio: diferent esforc individual en formaci6 = diferent
qualificacio = diferent productivitat = diferéncies salarials

7



b) Critiques a la teoria del capital huma
i) Problemes d’informacio que limiten la racionalitat de les decisions de formacié
ii) Dificultats per a valorar el capital huma que incorpora cada treballador i la
seua productivitat = la teoria no es pot contrastar adequadament
iii) Credencialisme / teoria del senyal: la formacié no augmenta necessariament
la productivitat, sind que els titols educatius son utilitzats per els empreses
com a indicadors d’actituds i capacitats positives per a desenvolupar el treball
amb eficacia, de forma que es converteixen en filtres per a la contractacio
que cal superar per accedir als llocs millor pagats
2.2. Formacio genérica i especifica
a) Formacid generica: augmenta la productivitat del treballador en qualsevol lloc de
treball (és Util per a moltes empreses) = el seu cost no és assumit per ’empresa
sind pel treballador o el sistema educatiu
b) Formacié especifica: augmenta la productivitat del treballador només en certs
llocs de treball (sols és Util per a ’empresa on s’adquireix la qualificacio) = el seu
cost és assumit per ’empresa = foment d’una relacioé d’ocupacio6 estable

. DETERMINANTS ESTRUCTURALS DE L’OFERTA DE TREBALL

3.1. Les estrategies laborals de les families
a) La familia assigna la capacitat de treball dels seus membres a l’ocupacié i al
treball reproductiu per a satisfer les necessitats familiars de forma coherent = les
estrategies familiars condicionen les decisions d’oferta de treball (taxa d’activitat)

b) Diferents estrategies de mobilitzacid/participacié en el mercat laboral:
i) Estrategies d’especialitzacié: un membre de la familia dedicat només al treball
mercantil, altres al reproductiu = oferta de treball limitada
ii) Estrategies de diversificacio: més d’un membre dedicat al treball mercantil =
ampliacid i diferenciacio de l’oferta de treball
3.2. Factors diferenciadors de la ma d’obra
a) Diferenciacio de genere: la posicié d’homes i dones quant a [’assignacio del treball
reproductiu i mercantil implica diferents pautes de conducta, expectatives i
actituds respecte a l’accés a ’ocupacio i al sistema formatiu
b) Diferenciaci6 social (recursos economics i culturals) = accés diferenciat al sistema
educatiu, expectatives i conductes laborals diverses, diferéncies en oportunitats
d’ocupacid i en "acceptacié de determinats llocs de treball
3.3. Influéencia del sistema educatiu en la diferenciacio de la ma d’obra:
a) Visi0 meritocratica: el sistema educatiu afavoreix la promocié social de les
persones amb majors capacitats (teoria del capital huma)
b) Visio radical: el sistema educatiu reprodueix les diferéncies socials i legitima les
estructures ocupacionals desiguals com si foren el resultat dels merits personals
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c) Visio societal: el sistema educatiu s’insereix dins dels processos socials de
reconeixement diferenciat de les qualificacions en interaccié amb les politiques
empresarials de gestiéo de la ma d’obra, la legislacio, la negociacid col-lectiva...
(per exemple: mercats professionals de treball)

3.4. Diferenciacio de la ma d’obra i practiques empresarials de gestio de la ma d’obra: la
logica de la segmentacio

a) El sistema de reproduccio social genera capacitats diferenciades de negociacié en

el mercat laboral per a col:lectius diferents = diferencies entre persones quant a

possibilitat d’accedir als diversos llocs de treball i al grau d’acceptaciéo de
determinades condicions laborals i salarials

b) Aquestes diferéncies son utilitzades per les empreses de cara a cobrir els diferents
llocs de treball (segmentacid), segons els requeriments tecnics, les pautes de
conducta exigides i la cultura empresarial de gestio = es poden aprofundir certes
linies de diferenciacio de la ma d’obra a través de les politiques empresarials de
contractacio, formacio, promocio, retributives...

Bibliografia basica:

Gallego, J.R., Nacher, J., coords. (2001), Elementos Basicos de Economia. Un anélisis
institucional, Valencia, Tirant lo Blanch. Capitol 10: “El analisis de la realidad laboral desde
la economia”.

Recio, A. (1997), Trabajo, personas, mercados. Manual de Economia Laboral, Barcelona, Editorial
Icaria. Capitols 51 6.



