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Resumen

Este informe estd compuesto por dos partes. La primera aborda el enfoque
microecondmico sobre la negociacion salarial y discute los efectos
macroecondmicos de distintas formas de negociacion. Ello se hace en base
a una revision de la literatura econdmica internacional teérica y empirica.
Posteriormente se incluye una sintesis de las principales conclusiones de
trabajos realizados para Uruguay sobre el tema con un enfoque
econdémico.

La segunda presenta los resultados de un relevamiento de opiniones
sobre diferentes aspectos de la negociacion salarial en Uruguay. Para ello
se recurre a los resultados de una encuesta a participantes en la
negociacion, asi como a entrevistas en profundidad a algunos especialistas
en el tema.
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l. Revision de la literatura
economica internacional
y nacional

En la mayoria de los paises desarrollados, los salarios se determinan en
negociaciones colectivas. Un salario negociado significa que dos negociadores
llegaron a un acuerdo sobre el reparto del resultado de sus actividades, el cual
depende del poder de negociacion de cada uno. Bajo este principio basico, las
caracteristicas de los sistemas de negociacion colectiva difieren entre paises.

Para la teorfa microeconémica, la modelizacién del comportamiento de
los negociadores implica conocer sus objetivos, presentandose la dificultad de
que, a diferencia de lo que ocurre en los temas tradicionales, los agentes no son
los individuos tipicos sino organizaciones. Del lado empleador, se recurre al
agente representativo usual de la empresa: la firma individual cuyo objetivo es
maximizar beneficios. Del lado del trabajo, el agente representativo es un
sindicato con objetivos propios, los cuales contemplan habitualmente una
valoracién positiva del empleo y el salario. Con el desarrollo de la teoria de
juegos, los modelos han ido incorporando las estrategias que persiguen los
actores en la negociacion, la forma y momento en que se ponen de acuerdo
para detener el proceso y el resultado final en términos del reparto. Una breve
sintesis de la perspectiva microecondmica se presenta en el punto 1.

Ademis de estos modelos que permiten trabajar con equilibrios
parciales, la economia también se ha ocupado de las negociaciones en un
marco de equilibrio general. En particular, ha tenido interés en analizar el
efecto de la negociacion colectiva sobre el empleo, el desempleo, la inflacién,
el nivel general de los salarios y la distribucion de salarios.

Parte de los trabajos analiza los resultados en oposicién a los que se
obtendrian en mercados de trabajo competitivos. Otros estdn interesados en
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saber si los efectos varian con las caracteristicas del sistema de negociacién (por ejemplo el porcentaje
de afiliados a los sindicatos, el porcentaje de puestos cubiertos por la negociacion, el dmbito de la
negociacion, la coordinacién de los negociadores, etc.). En el punto 2 se presenta una revisién de esta
ultima literatura.

Finalmente en el punto 3 se presenta una sintesis de las conclusiones a las que arriban los autores que
han analizado la relacién entre el desempefio de variables econémicas y la negociacion colectiva en Uruguay.

1. La modelizacion microeconémica de la negociacion

El modelo microeconémico mas sencillo y probablemente mas antiguo que introduce la accién de un
sindicato de trabajadores, es el que lo concibe como un monopolio que vende servicios del trabajo. En
algunas versiones, su objetivo es maximizar el salario de los afiliados; en otras, el nimero de afiliados y
en otras, la masa salarial. Todas estas versiones recibieron fuertes criticas: la primera debido a que
supone que el sindicato no se interesa por su tamafio (no le importa que sus afiliados pierdan el empleo);
la segunda, porque implica que el sindicato estaria dispuesto a sacrificar el salario de los afiliados para
mejorar las perspectivas de empleo del resto de la fuerza de trabajo y la tercera, porque se obtienen
resultados insatisfactorios en determinadas circunstancias'.

Los modelos posteriores consideran un comportamiento basado en la maximizacion de utilidad
del sindicato, bajo la idea que el sindicato valora tanto el salario como el empleo, y existe una
disposicion a intercambiar uno por otro.

A continuacion, se presentan tres modelos basicos que buscan explicar la determinacién del
empleo y salario en el marco de una negociacién colectiva’. En los tres se supone que el sindicato
maximiza su utilidad, la cual es una funcién positiva del salario y del empleo. Del lado de los
empleadores, los tres modelos trabajan con una empresa que maximiza su nivel de beneficios.

1.1 El modelo right-to-manage

El modelo conocido como right-to-manage (derecho a gestionar) supone que el sindicato negocia el
salario y la empresa se reserva el derecho a decidir unilateralmente el volumen de contratacion, es decir
el nivel de empleo.

El gréfico 1 ilustra la determinacién del salario y empleo segin este modelo. La funcién objetivo
del sindicato esta representada por tres curvas de iso-utilidad (que forman parte del mapa de curvas que
cumplen con las propiedades tradicionales) en el plano empleo-salario. Cada curva representa
combinaciones de empleo y salario que proporcionan igual utilidad el sindicato. La forma de cada curva
indica la disposicién a intercambiar salario por empleo. La curva I; representa el menor nivel de utilidad
para el sindicato y la curva I3 , el mayor. A su vez, la empresa esta representada por su curva de demanda
de trabajo (D). Cada punto de la curva indica que, para ese salario, el nivel de contratacion es el que
maximiza el beneficio de la empresa. Cuanto mas bajo es el punto de la curva de demanda de trabajo, o
sea menor salario, mas elevado es el nivel de empleo y el nivel de beneficios de la empresa.

1
2

Por ejemplo, cuando la demanda de trabajo es eldstica, el sindicato preferiria recortar salarios.
El desarrollo de los modelos bésicos que se presenta en este apartado se basa en Sapsford y Tzannatos (1993), Borjas (2004) y
Cahuc & Zylberberg (2004).
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GRAFICO 1
REPRESENTACION DE LOS RESULTADOS DE LA NEGOCIACION
DE ACUERDO AL MODELO RIGHT-TO-MANAGE

Salario

v

Emnleo

Fuente: Sapsford y Tzannatos (1993), Borjas (2004) y Cahuc & Zylberberg (2004).

El modelo predice que si el poder de negociacion relativo del sindicato es elevado, el salario y
empleo serdn los indicados por el punto A. La explicacion es la siguiente. Puesto que la empresa fija el
nivel de empleo en forma unilateral, cualquier salario diferente al correspondiente en A proporciona al
sindicato una utilidad inferior. Por lo tanto el salario que maximiza la utilidad del sindicato es el de A.

Si el sindicato tiene menor poder relativo de negociacidn, el salario acordado serd menor al de A,
como ocurre por ejemplo, en el punto B. En esta situacidn, la curva de iso-utilidad del sindicato indica
menor nivel de utilidad que en A. A su vez, el empleo y el nivel de beneficios serdn mayores que en A

El modelo right-to-manage ha recibido criticas debido a que la solucién no es eficiente en el
sentido de Pareto. Para comprender este argumento se ha dibujado el grafico 2. En éste aparece la curva
de demanda de trabajo D y dos lineas punteadas que representan dos curvas de iso-utilidad del
sindicato. Nuevamente se representa el punto A, indicativo de la solucién prevista por el modelo right-
to-manage cuando el sindicato tiene alto poder de negociacién. Ademads, se ha dibujado una curva
identificada como B. Esta es una curva de iso-beneficio: el locus de puntos que representan
combinaciones de empleo y salario que dan a la empresa el mismo nivel de beneficios. El maximo de la
curva de iso-beneficio es un punto de la curva de demanda de trabajo.
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GRAFICO 2
LA CURVA DE DEMANDA DE TRABAJO Y LA CURVA DE ISO-BENEFICIO DE LA EMPRESA

A \
Salario D, '

(o]
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Fuente: Sapsford y Tzannatos (1993), Borjas (2004) y Cahuc & Zylberberg (2004).

A la derecha de A y sobre la curva de iso-beneficio, el salario disminuye y aumenta el empleo. En cada
uno de estos puntos es posible encontrar una curva de iso-utilidad que representa mayor nivel de utilidad al
sindicato. Al menos, eso ocurre hasta llegar a A’. Asi, A’ representa una combinacién de salario y empleo que
proporciona a la empresa el mismo beneficio que A, pero brinda mayor utilidad al sindicato.

Por lo tanto, en A existe la posibilidad de que uno de los negociadores mejore su posicién sin que
el otro empeore. Esto es, las combinaciones acordadas en el modelo right-to-manage no son eficientes
en el sentido de Pareto y hay todavia espacio para la negociacion.

1.2 La negociacion eficiente

El modelo de negociacién eficiente supone que el sindicato y la empresa negocian salario y empleo. Esto
hace que sea posible pasar del punto A al punto A’ del grafico 2. Méas en general, los niveles de empleo
y salario que surjan de la negociacién van a corresponder a puntos de tangencia entre curvas de iso-
utilidad y curvas de iso-beneficio.

El modelo de negociacion eficiente es representado en el grafico 3. En él aparecen la curva de
demanda de trabajo, dos curvas de iso-beneficio y tres curvas de iso-utilidad del sindicato.

Si se parte del punto B, el modelo right to manage indica que un elevado poder de negociacién
sindical movera la situacién al punto A. En la negociacion eficiente, la negociacion se realizara a lo
largo de los puntos de tangencia entre las curvas de iso-utilidad de los sindicatos y las curvas de iso-
beneficios de las empresas. Esta curva es conocida como la curva de contratos y representa el locus de
puntos negociables eficientes en el sentido de Pareto.

10
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GRAFICO 3
REPRESENTACION DE LOS RESULTADOS DE LA NEGOCIACION DE ACUERDO
AL MODELO DE NEGOCIACION EFICIENTE: LA CURVA DE CONTRATOS
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Fuente: Sapsford y Tzannatos (1993), Borjas (2004) y Cahuc & Zylberberg (2004).

Al igual que en el modelo right-fo-manage, el de negociacién eficiente propone un posible rango
de soluciones y no un dnico resultado final, ya que este dependerd del poder de negociacién de los
involucrados. En el modelo de negociacion eficiente, los resultados posibles no estian sobre la curva de
demanda. A medida que el sindicato logra un nivel salarial més elevado, se acuerda también un nivel de
empleo mayor y un nivel de beneficios menor. Esto implica que al salario acordado, la maximizacién de
beneficios de la empresa se logra con un menor nivel de empleoS.

1.3 Insiders-outsiders

Otras modelizaciones de interés, en particular para paises de alto desempleo, son las que explicitan que
los negociadores representan a los ocupados y que por lo tanto, los desempleados estdn excluidos del
proceso de negociacién. Asi por ejemplo, Oswald (1987) propone un comportamiento sindical acorde
con curvas de indiferencia horizontales: el sindicato no estd preocupado por el empleo. Oswald supone
que rige un criterio de antigiiedad para el despido (last in, first out) y como los trabajadores mas antiguos
tienen alto peso en el sindicato, este realizard demandas salariales sin tener en cuenta las consecuencias
sobre el empleo.

En esta version, como ocurre en los modelos de negociacién en general, el resultado final depende del proceso de negociacion y del
poder de cada parte. Estos temas también forman parte del anélisis microecondmico. En la actualidad, las modelizaciones se realizan
en base a la teorfa de juegos y las huelgas se recogen como la principal estrategia. Una de las alternativas mds conocidas para
introducir la huelga o el lock-out es suponer que cada negociador no tienen conocimiento perfecto del otro. Parece existir evidencia
para los paises desarrollados de que hay un efecto positivo de la informacién asimétrica sobre la frecuencia de conflictos. De hecho,
estas versiones con problemas de informacion serian las de mejor poder predictivo. Ademads, los modelos han buscado también
introducir un arbitro, figura comin en Estados Unidos para grupos en los que la huelga estd prohibida. Sobre la base de esta
realidad, los modelos recurren usualmente a dos alternativas de comportamiento: un arbitro que impone un salario o uno que escoge
una de las ofertas finales de trabajadores y empleadores.

11
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En el mismo espiritu, en los modelos de insiders-outsiders (Solow, 1985; Lindbeck y Snower,
1988) la utilidad de los sindicatos es determinada solamente por las preferencias de los trabajadores que
pertenecen al mismo (insiders). Por lo tanto, una vez que rige un salario tal que todos ellos estin
empleados, el sindicato deja de valorar los incrementos en el empleo y se concentra en el aumento de los
salarios ganados por sus integrantes.

La teoria de insiders-outsiders consigue explicar por qué los sindicatos prefieren responder a un
incremento en la demanda agregada empujando al alza los salarios, en lugar del empleo. Por otra parte,
es compatible con que estén dispuestos a reducir las demandas salariales en épocas recesivas. Ademads,
el modelo da una explicacién a la persistencia del desempleo. En términos generales, los resultados del
modelo se suavizan en versiones en que es posible la contratacién de nuevos trabajadores a bajos
salarios, ya que ésta permite aumentar los beneficios a compartir entre empresa e insiders.

1.4 Evidencia y balance

Los modelos basicos presentados reflejan que, ante objetivos sindicales diferentes, se obtienen
resultados distintos. En los modelos right-to-manage, en que el sindicato determina el salario y la
empresa se reserva el derecho de estar sobre su curva de demanda de trabajo, cuanto mayor es el poder
sindical, mayor es el salario y menor el empleo. En cambio, en el modelo de negociacién eficiente,
mayor poder sindical implica mayor empleo. Algunas versiones han suavizado las diferencias en los
resultados alternando en diferentes periodos estrategias de los dos modelos (Manning, 1987). Por tltimo,
los modelos de insiders-outsiders apuntan a describir los comportamientos sindicales que refuerzan la
segmentacion del mercado de trabajo.

Los intentos de buscar respaldo empirico a estos modelos micro-econémicos de comportamiento
de los sindicatos no han llegado a conclusiones claras y coincidentes, en parte por las debilidades de la
informacién estadistica. Sin embargo, el balance general indica que se ha ido por el buen camino al
modelizar a los sindicatos a través de un sistema de preferencias basado en salario y empleo.

Pero los modelos presentados tienen una importante limitacién por suponer que los afiliados al
sindicato son homogéneos y no introducir aspectos organizacionales. Existen modelos mis modernos
que trabajan con heterogeneidad en las preferencias de los afiliados, con lideres sindicales con objetivos
propios (entre ellos, mantenerse en el poder) y algiin mecanismo de votacion para las decisiones.

En cuanto a la evidencia sobre los efectos de la negociacidn colectiva desde la perspectiva de la
microeconomia, se ha recurrido al anélisis de las diferencias entre trabajadores cubiertos y no cubiertos.
El método apropiado para medir los efectos consiste en comparar el resultado obtenido para un mismo
colectivo sujeto o no a negociacién. Como es posible observar al mismo colectivo bajo las dos
condiciones en forma simultinea, existen controversias sobre la mejor manera de comparar trabajadores
cubiertos y no cubiertos y “simular” la ausencia o presencia de negociacién. En los paises en que los
acuerdos de la negociacién solamente comprometen a los trabajadores sindicalizados, el debate
metodolégico es menor. Pero el tratamiento metodoldgico es particularmente controvertido cuando los
acuerdos se extienden a trabajadores no sindicalizados.

En general, las revisiones de la literatura indican que el efecto de la negociacidn colectiva sobre el
desempeiio de las empresas y el bienestar de los trabajadores depende de las caracteristicas econémicas,
institucionales y politicas del momento en que se realizan las negociaciones. Aun cuando existen
discusiones metodoldgicas y de interpretacidn sobre los resultados obtenidos, existe cierta aceptacion de
que las negociaciones tienen un efecto positivo sobre el salario de los trabajadores cubiertos y negativo
sobre los beneficios de las empresas involucradas. La evidencia acerca de los efectos sobre otras
variables es menos robusta. En particular, existe controversia en la literatura sobre el efecto sobre la
productividad. Desde el punto de vista tedrico, los sindicatos pueden tener un efecto positivo debido a
que incentivan el buen ambiente laboral entre trabajadores, reduciendo la rotacién, incentivando el
entrenamiento informal y més en general, mejorando las préicticas laborales. En el otro extremo, los
sindicatos producen un efecto negativo porque pujan por reducir la competencia (en el mercado de

12
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bienes y de trabajo) e imponen costos monopdlicos, desestimulando la inversion. La evidencia sobre el
efecto neto de la negociacion sobre la productividad del trabajo no ha zanjado las discusiones.

2. La negociacion salarial y el desempefio macroeconémico

El estudio de los efectos de las instituciones sobre los salarios y el desempleo ha generado una
abundante literatura tedrica y empirica, que se desarrollé fundamentalmente durante los noventa. Entre
las instituciones que suelen considerarse, la forma de la negociacién salarial resulta fundamental, y se ha
sefialado como central en la determinacién de variables macroeconémicas clave (Layard et a/ 1991). El
desempleo de equilibrio se relaciona con caracteristicas estructurales del mercado de trabajo. En este
marco, la negociacion salarial podria llevar al establecimiento de niveles salariales elevados y terminar
generando mayor nivel de desempleo. Esta idea basica ha sido ampliada y profundizada, incorporando
potenciales efectos positivos y negativos de las distintas formas de negociacién sobre distintas variables
macroeconémicas.

Esta seccién brinda un panorama general acerca del vinculo entre la forma de la negociacion
salarial y el desempefio macroecondmico, tanto en términos tedricos como empiricos * En primer lugar
se presentan las caracteristicas que definen la configuracion de la negociacién colectiva, asi como
indicadores bésicos para diversos paises. En segundo lugar se analiza el papel de la densidad sindical y
la cobertura de la negociacion, para luego discutir el papel de la centralizacion y la coordinacién de la
negociacion. En ambos casos se consideran relaciones tedricas y evidencia empirica. Finalmente se
presenta, a modo de sintesis, un balance de los aspectos discutidos en el capitulo.

2.1 La configuracion de las instituciones de la negociacion colectiva

Los aspectos centrales que definen un sistema de negociacién colectiva son: la densidad sindical, la
cobertura o alcance de la negociacion, la centralizacion y la coordinacion. La densidad sindical o tasa de
afiliacion se mide habitualmente a través de la proporcién de asalariados que estdn sindicalizados,
mientras que la cobertura de la negociacién es la proporcion de asalariados cubiertos por negociaciones
colectivas. La brecha entre ambos indicadores proviene en gran medida del contexto institucional’.

Por otro lado, la negociacién colectiva se considera totalmente centralizada cuando el sindicato
nacional de trabajadores y la organizacién nacional de empleadores pueden influir y controlar los niveles
y patrones salariales de toda la economia. En el otro extremo, si los trabajadores y las empresas actian
de manera independiente del resto del mercado, y los acuerdos ocurren a nivel de empresa, la
negociacion seria totalmente descentralizada. La situacién intermedia estd constituida por las
negociaciones a nivel de rama industrial®.

Teniendo en cuenta que el grado de centralizacion efectiva depende del grado de aplicacién de los
acuerdos, durante los noventa se empieza a resaltar que es necesario considerar en qué medida las
organizaciones pueden controlar el comportamiento de sus integrantes y evitar alejamientos de los
acuerdos alcanzados. Toma asi relevancia la llamada coordinacién en la negociacién, y este concepto ha
quitado protagonismo a la centralizacion de la negociacién. En general, la caracterizaciéon de los
sistemas de negociacién colectiva combina los aspectos de centralizacién y coordinacion.

La caracterizacién de los sistemas de negociacion salarial de los paises de la OCDE que se
presenta en OECD (2004) indica que en las dltimas décadas se produjo una caida de la densidad sindical

4 Este capitulo se basa en las recopilaciones de Flanagan (1999), Aidt y Tzanattos (2002; 2005) y OECD (2004). La evidencia
empirica resefiada refiere a estudios econométricos utilizando informacién sobre distintos paises en distintos momentos del tiempo.
En Francia y Espaiia, las negociaciones no pueden discriminar entre trabajadores afiliados o no al sindicato, mientras que en Reino
Unido y en Estados Unidos esta discriminacién es legal.

En sus inicios, la literatura de la economia laboral incorporé un concepto que provenia de la ciencia politica para analizar la
negociacién colectiva: el corporativismo. Con ese concepto se queria contemplar tanto la centralizacién de la negociacién como el
consenso social prevaleciente. Este concepto ha sido muy criticado —basicamente debido a la debilidad en la definicion del término—
y hacia fines de los ochenta la literatura de economia laboral lo sustituyé por el de centralizacion.
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en la mayoria de estos paises (Cuadro 1). De los veinte paises considerados por dicho trabajo, solamente
cuatro aumentaron su densidad sindical desde los setenta hasta ahora: Bélgica, Dinamarca, Finlandia y
Suecia. En estos paises los beneficios por desempleo son administrados por instituciones de afiliacion
sindical. En el resto de los paises se produjo una fuerte caida de la densidad sindical.

CUADRO 1
DENSIDAD SINDICAL EN PAISES DE LA OCDE
1970 1980 1990 2000
N° de N° de N° de N° de
% orden % orden % orden % orden
Australia 44 10 48 14 40 15 25 18
Austria 63 2 57 9 47 12 37 8
Bélgica 41 11 54 10 54 8 56 5
Canada 32 16 35 18 33 18 28 14
Rep.Checa 46 13 27 15
Dinamarca 60 3 79 2 75 3 74 4
Finlandia 51 7 69 4 72 4 76 3
Francia 22 19 18 22 10 30 10 30
Alemania 32 15 35 17 31 22 25 17
Grecia 39 15 32 20 27 16
Hungria - - 63 5 20 23
Islandia 75 3 88 1 84 1
Irlanda 53 6 57 8 51 9 38 7
Italia 37 12 50 13 39 17 35 10
Japoén 35 14 31 19 25 25 22 22
Corea 13 20 15 23 17 27 11 29
Luxemburgo 47 8 52 11 50 11 34 11
México 43 14 18 24
Holanda 37 13 35 16 25 24 23 20
Nueva Zelanda 56 5 69 5 51 10 23 21
Noruega 57 4 58 7 59 6 54 6
Polonia -.- -.- -.- 33 19 15 27
Portugal 61 6 32 21 24 19
Republica Eslovaca 57 7 36 9
Espafia 7 24 11 29 15 26
Suecia 68 1 80 1 80 2 79 2
Suiza 29 17 31 20 24 26 18 25
Turquia 27 23 33 12
Reino Unido 45 9 51 12 39 16 31 13
Estados Unidos 27 18 22 21 15 28 13 28
OECD (promedio no ponderado) 42 47 42 34
Coeficiente de variacion 34 43 48 62
OECD (promedio ponderado) 34 32 27 21

Fuente: OECD (2004).
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CUADRO 2
COBERTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN PAISES DE LA OCDE
1980 1990 2000
N° de N° de N° de
% orden % orden % orden

Australia 80+ 7 80+ 5 80+ 6
Austria 95+ 1 95+ 1 95+ 1
Bélgica 90+ 2 90+ 2 90+ 2
Canada 37 17 38 17 32 20
Rep.Checa -.- 25+ 21
Dinamarca 70+ 9 70+ 9 80+

Finlandia 90+ 2 90+ 2 90+ 2
Francia 80+ 7 90+ 2 90+ 2
Alemania 80+ 4 80+ 5 68 13
Grecia
Hungria 30+ 18
Islandia
Irlanda
Italia 80+ 4 80+ 5 80+ 6
Japon 25+ 18 20+ 18 15+ 23
Corea 15+ 20 20+ 18 10+ 25
Luxemburgo 60+ 14
México -.- - -.- - -.-
Holanda 70+ 9 70+ 9 80+ 6
Nueva Zelanda 60+ 14 60+ 14 25+ 21
Noruega 70+ 9 70+ 9 70+ 12
Polonia -.- -.- 40+ 16
Portugal 70+ 9 70+ 9 80+ 6
Republica Eslovaca 50+ 15
Espafa 60+ 14 70+ 9 80+ 6
Suecia 80+ 4 80+ 5 90+ 2
Suiza 50+ 16 50+ 15 40+ 16
Turquia - - - - - -
Reino Unido 70+ 9 40+ 16 30+ 18
Estados Unidos 26 19 18 20 14 24
OECD (promedio no ponderado) 67 66 60
Coeficiente de variacion 35 38 48
OECD (promedio ponderado) 45 38 35

Fuente: OECD (2004).

La densidad sindical y la cobertura de la negociacion tienden a presentar niveles similares en los
paises donde la negociacién ocurre a nivel de empresa. En el resto de los paises, la cobertura supera
ampliamente a la densidad sindical. En promedio, el nivel de cobertura de la negociacidn es casi el doble
que la densidad sindical. Los indicadores de cobertura de la negociacion muestran mayor estabilidad en
los tltimos treinta afios. El indicador muestra una tendencia creciente en los tltimos veinte afios en los paises
con alta cobertura de la negociacién, mientras que las tnicas caidas importantes se producen en paises donde la
negociacién es a nivel de empresa, por lo cual los niveles de cobertura de partida eran bajos. Como
consecuencia, los paises de la OCDE se han vuelto mas diversos en términos de cobertura (Cuadro 2).
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En el trabajo se analiza también la evolucién de la centralizaciéon y coordinacion de la
negociacion (Cuadro 3). Utilizan cinco categorias para reflejar el grado de centralizacién de la
negociacion, correspondiendo el valor 1 cuando predomina la negociacién a nivel de empresa o planta, y
5 cuando los acuerdos a nivel central son predominantes’. También construyen un indicador de
coordinacién que toma cinco valores, correspondiendo el valor 1 a los casos donde la negociacién es a
nivel de rama y no hay coordinacién por asociaciones de mayor nivel, y 5 a los casos donde existe
coordinacién informal de la negociacion a nivel de rama por una confederacion sindical, o imposicién
del gobierno de los esquemas salariales®.

Estos indicadores sefialan que ningtin pais de la OCDE se movi6 hacia la centralizacién desde los
setenta hasta ahora, sino que mds bien un nimero considerable comenzé a negociar de manera
descentralizada. Una caracteristica que adquirié la descentralizacién en los paises con acuerdos a nivel
de rama fue el uso de cldusulas de “apertura” que permiten que las empresas, en ciertas circunstancias,
negocien con sus trabajadores pagos por debajo del acuerdo a nivel sectorial.

O’Connell (1999) caracteriza los sistemas de negociacion colectiva de seis paises de América
Latina (Argentina, Brasil, Chile, México, Pert y Uruguay). Los sistemas de Argentina, Brasil y México
son clasificados como centralizados, pero con una alta intervencién estatal’. Peri y Chile figuran como
sistemas descentralizados, en el primer caso con una alta intervencion estatal. Uruguay constituye un
caso especial ya que se trata de un sistema descentralizado pero con baja intervencién del estado en la
accién sindical. Con respecto a la densidad sindical, la de Uruguay resulta relativamente baja en el
contexto de los paises analizados (Cuadro 4).

El indicador de centralizacién toma los siguientes valores: 1 corresponde a la predominancia de acuerdos a nivel de empresa, 2
corresponde a la combinacion de acuerdos a nivel de industria y de empresa, donde una parte considerable de los trabajadores estan
cubiertos por los acuerdos a nivel de empresa, 3 corresponde a los casos donde predomina la negociacién a nivel de rama, 4 a los
casos donde predomina la negociacién a nivel de rama pero también hay acuerdos a nivel central, y 5 a los casos donde predominan
los acuerdos centralizados.

El indicador de coordinacién toma los siguientes valores: 1 corresponde a negociacion a nivel de empresa con escasa o nula
coordinacién por asociaciones de nivel superior, 2 corresponde a negociacién a nivel de empresas o ramas de industrias
fragmentadas, sin que exista un patrén comiin, 3 corresponde a negociacion a nivel de industria con un patrén irregular de salarios y
coordinaciéon moderada entre los actores de la negociacién, 4 corresponde a negociaciéon a nivel de rama o industria con
coordinacién informal por miltiples asociaciones, negociaciones con participacion del gobierno (acuerdos tripartitos) o imposicion
del gobierno del esquema salarial, o coordinacién por empresas de gran tamafio, y 5 corresponde a los casos donde existe
coordinacion informal de la negociacion a nivel de rama por una confederacién sindical, o imposicién del gobierno de los esquemas
salariales.

O’Connell explica la tendencia histérica de intervencién estatal en América Latina, donde impera la negociacién por firma, por las
debilidades de sus sistemas descentralizados. Para que la negociacion descentralizada sea eficiente, los sindicatos a nivel de empresa
deben ser fuertes. Esto no ocurria en América Latina, donde en la mayoria de los paises los sindicatos dependian de la proteccion
estatal para lograr que las partes negociaran, se legitimaran los acuerdos, etc. Esto llevé a un circulo vicioso en el cual los estados
protegen y controlan a los sindicatos.
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CUADRO 4

DENSIDAD SINDICAL (DECADA DE 1990) Y COBERTURA DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA (1995) EN PAISES LATINOAMERICANOS

Densidad sindical Cobertura
Argentina 65,6 72,9
Estado Plurinacional de Bolivia 59,7 11,0
Brasil 66,0 1,0
Chile 33,0
Colombia 17,0 12,7
Costa Rica 27,3
Ecuador 22,4
El Salvador 10,7 13,2
Guatemala 7,7
Guyana 27,0
Honduras 20,8 12,7
México 72,9
Nicaragua 48,2 38,3
Panama 29,0 16,0
Paraguay 50,1
Peru 18,3
Uruguay 20,2 21,6
Republica Bolivariana de Venezuela 32,6

Fuente: O’Connell (1999).

2.2 Ladensidad sindical y la cobertura de la negociacion

Como se senald, la densidad sindical y de la cobertura de la negociacién son dos de los aspectos
centrales de los sistemas de negociacion colectiva. La relacién entre ambos aspectos no es lineal. Los
paises con alta densidad sindical suelen tener alta cobertura de la negociacién, pero también hay paises
con baja densidad sindical y alta cobertura de la negociacion, ya que han extendido el alcance de los
acuerdos. Cuando el sindicato representa a todos los trabajadores a través de la extension de los
acuerdos, el poder sindical crece, aun cuando tiende a disminuir la tasa de afiliacién. Por ello, para
evaluar el poder sindical se recurre mas a la cobertura de la negociacién que a la densidad sindical.

La teorfa econdmica sugiere que los incrementos en la densidad sindical y en la cobertura de la
negociacion fortalecen el poder de los sindicatos y por lo tanto producen una presion al alza sobre los
salarios conjuntamente con una compresion en la distribucién. Este dltimo aspecto depende de lo
importante que sea para los sindicatos el logro de igualdad salarial. Estos impactos sobre los salarios
pueden tener a su vez efectos adversos sobre el nivel de empleo.

La evidencia empirica resefiada en Aidt y Tzanattos (2005) indica que la densidad sindical tiene
escaso o nulo impacto sobre el desempefio macroeconémico una vez que se controla por la cobertura o
la coordinacién de la negociacién. La excepcién es la desigualdad salarial, la cual se reduce cuanto
mayor es la densidad sindical. Esta asociacién entre mayor densidad sindical y menor desigualdad
salarial se verifica también en los estudios micro-econémicos.

En el caso de la cobertura de la negociacién los estudios si tienden a detectar impactos en el
desempefio macroeconémico. En efecto, una mayor cobertura de la negociacién se asocia a mayor tasa
de desempleo, menor tasa de empleo y mayor inflacion. Al igual que sucede con la densidad sindical, la
mayor cobertura se asocia con menores niveles de desigualdad salarial.
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Como sefalan los autores, es posible interpretar estos resultados en forma conjunta (efectos nulos
de la densidad sindical y negativos de la cobertura) como un indicativo de que la extension de los
acuerdos colectivos a los sectores no sindicalizados no permitiria que se desarrollen los aspectos
positivos de la negociacién, como la cooperacién entre trabajadores y empleadores, que son los que
compensarian los mayores costos asociados con el incremento salarial.

2.3 Centralizacién y coordinacion de la negociacion

2.3.1 Centralizacion y desempleo: la hipétesis de relacion decreciente y de U invertida

Durante los ochenta, en la literatura econdmica dominaba la idea de que la negociacién descentralizada
se asociaba con una mayor tasa de desempleo debido a los mayores salarios reales Esta hipétesis era
respaldada por evidencia empirica para diversos paises. La literatura se volcé entonces a sefialar las
ventajas de la centralizacién de la negociacién para el desempefio macroecondémico. El principal
argumento es que la centralizacion facilita la internalizacién de las externalidades, por lo que se espera
que conlleve mayores tasas de empleo y menores tasas de de inflacién. En efecto, al percibir que sus
decisiones tienen efectos sobre los agregados econdmicos (por ejemplo, sobre el nivel de precios), los
actores intentan mitigar los potenciales efectos negativos.

A pesar de estos aspectos positivos de la centralizacién, también se han sefialado algunas
desventajas. Para algunos autores, costos elevados pueden volver ineficiente la centralizacién. Por
ejemplo, puede conllevar mayores riesgos de huelga y de tiempo invertido en actividades de “lobby”.
Ademds, es probable que los dirigentes sindicales de alto nivel estén distanciados de los trabajadores en
general, de manera que tiendan a defender los intereses de los “insiders”. Como consecuencia, no es
claro que la centralizacién conduzca a tasas de desempleo menores.

En el Cuadro 5, extraido de Aidt y Tzannatos (2005), se presentan una sintesis de los argumentos
esgrimidos en defensa de la centralizacidn, asi como aspectos relacionados con sus costos.

CUADRO 5
COSTOS Y BENEFICIOS DE LA CENTRALIZACION EN LA NEGOCIACION COLECTIVA
Beneficios Costos

Internalizacion de las externalidades: La centralizacion incrementa el

Cuando los sindicatos y empresas tamafo de la coalicién

actuan independientemente del resto negociadora, y por lo tanto permite
del mercado (descentralizacion) internalizar las externalidades. El
pueden existir efectos negativos no efecto es mayor cuanto mayor es
deseados (externalidades) sobre el el nimero de trabajadores

resto de la economia (por ejemplo los  sindicalizados
mayores salarios pueden trasladarse

a los consumidores como aumento

de precios; puede haber mayor

inflacion o incremento del

desempleo)

Presion competitiva: la competencia Cuando la negociacion se vuelve

en los mercados de bienes disciplina mas centralizada, la presion

a los sindicatos y a las empresas, y competitiva se reduce porque las
este efecto es mayor a nivel firmas, al actuar centralizadamente,
descentralizado (mas competencia tienen menos posibilidad de perder
reduce la posibilidad de trasladar su parte de mercado (la demanda es
incrementos salariales a mayores mas inelasttica a nivel de producto
precios al consumo) que a nivel de firma). Esto aumenta

la presion salarial y lleva a mayor
desempleo. El efecto es menos
importante en una economia abierta.

(Continua)
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CUADRO 5

COSTOS Y BENEFICIOS DE LA CENTRALIZACION EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

(Continuacién)

Compresion salarial: en una
negociacion salarial centralizada, los
objetivos salariales igualitarios se
pueden lograr mas facilmente, y las
condiciones especificas de las firmas
tienen menos posibilidad de ser
contempladas en los contratos
salariales. Esto tiende a reducir la
dispersion salarial.

Cuando la negociacion es mas
bien centralizada a nivel nacional
que atada a las caracteristicas de
las industrias particulares, las
diferencias salariales se
comprimen. Esto tiende a reforzar
a las industrias en expansion y
obstaculizar a las que estan en
declive. El efecto neto es a
menudo un aumento del producto
y una promocion del crecimiento.
Ademas, la negociacion
centralizada puede actuar como un
seguro social.

Una reduccioén en la dispersion
salarial conduce a una reasignacion
de recursos y menor nivel de
producto porque los salarios se
separan de las condiciones locales
de productividad.

Areas de negociacién: algunos temas
solamente pueden incluirse en la
negociacioén colectiva a ciertos
niveles de centralizacion (por ejemplo
capacitacion, salud y seguridad, etc.)

Es mas factible que la capacitacion
general de los trabajadores sea un
tema de una negociacion
centralizada porque tiene las
caracteristicas de bien publico. La
capacitacion puede conducir a
mayor productividad laboral en la
economiay a mayor crecimiento
econémico.

La negociacion eficiente (sobre
empleo y salarios) solamente es
posible en sistemas
descentralizados. La cooperacion
en el lugar de trabajo y otras
actividades participativas entre
firmas y sindicatos es decreciente
con la centralizacion de la
participacion

Problemas de hold—up: las empresas
toman decisiones de inversion que
afectan sus ganancias futuras. Si los
trabajadores, a través de la
negociacion colectiva, pueden
compartir parte de estas ganancias
sin contribuir en sus costos, las
empresas terminarian sub-invirtiendo.

Este problema se reduce en el
caso de la negociacion
centralizada ya que las firmas
individuales no pueden afectar el
resultado de la negociacién con
sus decisiones de inversion
previas. Esto las incentiva a invertir
mas.

Histéresis inducida por los insiders:
solamente los insiders (miembros del
sindicato o trabajadores empleados)
importan en la negociacion salarial.
Cuando estos insiders son un grupo
reducido, pueden impulsar mayores
salarios en la siguiente ronda de
negociacion, y causar persistencia en
la alta tasa de desempleo.

Bajo la negociacion centralizada,
mas trabajadores son percibidos
como insiders (incluso los
desempleados) al grado en que los
sindicatos se preocupan por el
nivel de desempleo agregado.

Huelgas: la informacién imperfecta
puede conducir a mayor cantidad de
huelgas

La centralizacion incrementa el
nivel de informacién sobre las
condiciones de demanda,
reduciendo la probabilidad de
huelgas, especialmente huelgas
dispersas

La centralizacién incrementa el
riesgo de una huelga general

Poder de negociacion: el poder
relativo de negociacion de
trabajadores y empleadores depende
de la estrategia de retirada de las
partes (lo que harian si no llegan a un
acuerdo)

La centralizacién puede reducir la
presion salarial al incrementar el
poder de negociacion de los
empleadores ya que las
alternativas de empleo de los
trabajadores en caso de conflicto
industrial son reducidas si todas
firmas cierran sus puertas a los
trabajadores.

La centralizacién puede incrementar
la presion salarial si los sindicatos
derivan su poder de negociacion de
su poder monopolico sobre la oferta
laboral. Es mas facil para una firma
aislada que para una industria o para
el pais reemplazar a los trabajadores
en caso de huelga.

Fuente: Aidt y Tzanattos (2005).

En oposicién a la idea imperante en los ochenta de que existia una relacién decreciente entre
grado de centralizacién y desempleo, Calmfors y Driffill (1988) argumentaron a favor de la forma de U
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invertida. El desempleo seria relativamente bajo en sistemas totalmente centralizados o totalmente
descentralizados, pero alto cuando el &mbito de negociacién es a nivel intermedio.

Un argumento sencillo para explicar la forma de U invertida es el siguiente. En principio, si los
sindicatos obtienen altos salarios nominales, las firmas intentardn pasar este mayor costo a mayores
precios. Cuando la negociacion es a nivel de empresa, los trabajadores anticipan la pérdida de ventas que
se produciria por la presién competitiva de otras firmas de la misma industria, productoras de bienes
sustitutos. Esto constituye un incentivo para moderar las demandas salariales. Si la negociacién es a
nivel nacional, la presién competitiva es débil pero es compensada porque —tal como ya se mencion6— la
federacion de sindicatos anticipa el costo completo de sus acciones, en particular la inflacién que
erosionaria el aumento salarial. Pero cuando la negociacién es a nivel de la industria, ninguno de estos
factores opera.

La evidencia sobre la relacién entre grado de centralizacién y desempleo no es concluyente. Los
trabajos empiricos explotan diferencias entre paises o cambios en la legislacién en un pais. Ambas
estrategias presentan desafios metodolégicos y de informacién, encontrandose que los resultados son
sensibles a las opciones realizadas en los distintos estudios. A principios de la década de los ochenta,
los trabajos utilizaron medidas del grado de corporativismo y los resultados apuntaron hacia la
prevalencia de una relacién decreciente. Cuando a partir del trabajo de Calmfors y Driffil se utilizaron
medidas de centralizacién, varios trabajos encontraron una forma de U invertida. Pero los resultados
fueron sensibles a los ordenamientos de paises y al periodo de estudio. Més atin, revisiones de la
evidencia internacional, presentadas por Flanagan (1999) y Aidt y Tzannatos (2005) concluyen que la
relacion entre centralizacién y desempleo pudo haber existido en los afios setenta, pero fue debilitindose
en la década de los ochenta hasta que en los noventa habria tendido a desaparecer.

2.3.2 Elrolde la coordinacion en la negociacion

Luego del auge de los estudios empiricos que buscaban un patrén de relacionamiento entre
centralizacién y desempeflo econémico, comenzd a seflalarse que para analizar el efecto de la
negociacion sobre los resultados macroecondémicos, es necesario considerar la coordinacién de la
negociacion. La forma de U-invertida entre el grado de centralizacién y el desempleo descansa en que en
una estructura de decisiones descentralizada, los agentes no toman en cuenta la cadena de reacciones que
produce su comportamiento. Por ejemplo, el sindicato de cada rama negocia aumentos de salarios
nominales que son trasladados a precios. Cada sindicato puede tener interés en que todos demanden un
aumento salarial nominal menor, pero sigue una estrategia no cooperativa porque el conjunto de
sindicatos no es capaz de coordinar sus decisiones. Pero si hubiera coordinacién, el resultado de la
negociacion a nivel descentralizado podria converger al que se obtiene cuando existe centralizacién.

La coordinacién de la negociacion es dificil de medir ya que debe incluir varios aspectos de la
negociacion salarial'’. Debe contemplar el grado de centralizacién sindical, la concentracién sindical, la
centralizacién de los empleadores, los niveles de negociacién, la coordinacién individual y el
corporativismo. Ademds, a veces la coordinacion no es formal o explicita. Una elevada coordinacién
explicita implica que las centrales de trabajadores y empresas negocien a nivel nacional. Pero a veces, la
tradicién y las actitudes de los agentes llevan a que en los hechos exista una coordinacién por canales
informales. Asi, puede haber una coordinacién implicita proveniente del control que las centrales pueden
ejercer sobre sus miembros. También existirfa una coordinacién implicita cuando una negociacidn sirve
de modelo al resto, ya que implica que un resultado impera en toda la economia. Aid y Tzannatos (2005)
seflalan que la coordinacién informal es un sustituto imperfecto de la formal. Si bien en principio
cumplen el mismo rol, la coordinacion informal tiende a desaparecer ante dificultades.

Existe ademds cierta evidencia de que el efecto de la coordinacién entre empleadores y de la
coordinacidn entre trabajadores no es el mismo. En particular, Aid y Tzannatos (2005) citan tres estudios

10" Aidt y Tzannatos (2002) presentan 29 indicadores de coordinacién de la negociacién salarial utilizados en la literatura.
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que distinguen entre estos grupos y encuentran que la elevada coordinacion de los empleadores reduce el
desempleo; pero la coordinacién entre trabajadores no tiene efecto, o incluso tiende a aumentar el
desempleo. Esto se puede explicar por la mayor capacidad de los empleadores de prevenir los wage drift,
esto es, la distancia entre el salario a nivel de empresa y el acordado a nivel més elevado. También se ha
encontrado que la coordinacién entre empleadores reduce la persistencia del desempleo mientras que la
coordinacidn entre trabajadores la incrementa.

Nuevamente, el Gnico resultado robusto reportado en los trabajos de sistematizacién de evidencia
consultados refiere a la asociaciéon entre altos niveles de coordinacién en la negociacién y mayor
compresion salarial. También hay evidencia de una asociacién negativa entre coordinacién en la
negociacion y nivel de desempleo, aunque méas débil. Para otros indicadores como la tasa de empleo o la
inflacién, los resultados no son significativos la mayoria de las veces.

2.3.3 Criticas a la relacion entre centralizacion/coordinacion y desempleo

En la literatura mas reciente se han desarrollado diversos argumentos que apuntan a criticar la forma de
U-invertida o mds en general, la existencia de una relaciéon entre centralizacién/coordinacién y
desempleo. A continuacién se desarrollan de manera sintética, en base a Flanagan (1999) y Aidt y
Tzannatos (2005).

Un punto importante relacionado con las caracteristicas del sistema de negociacién es la
conformacion de los grupos de negociacién. La hipdtesis de U invertida descansa en que cuando el
ambito de negociacién es intermedio, las industrias tienen un incentivo a ejercer su poder de mercado
aumentando el precio relativo de los bienes que producen y disminuyendo la produccién. Pero si los
grupos de negociacién estdn conformados de manera tal que el grado de sustitucién de los bienes entre
grupos es elevado, la tasa de desempleo no tenderd a ser elevada. Bajo esta caracteristica, se obtendria
una relacién decreciente entre el grado de centralizacién y el desempleo tal como pareceria ocutrir en
algunos paises.

Otra caracteristica de interés es la co-existencia de varios niveles de negociacion. Las ventajas de la
centralizacién en términos de desempleo suponen que a nivel de empresa no se negocian salarios superiores a
los determinados a nivel nacional. Si la brecha entre el salario pagado y el negociado (wage drifi) es elevada, la
medida de centralizacién es una “ilusién”. Ello ocurre en los paises escandinavos, lo que ha hecho que algunos
autores sostengan que el modelo que mejor explica estas realidades es el de negociacién descentralizada o
incluso, un mercado competitivo. En términos de la evidencia en base a comparaciones de paises, una
importante critica ha sido que los resultados sobre el buen desempefio de la centralizacién se basan en la
consideracion de los paises escandinavos como de negociacion centralizada.

También se ha enfatizado el papel de la politica comercial y su rol para potenciar o amortiguar el
efecto de la negociacion colectiva. Si se asume una economia abierta, la presion competitiva prevalece
en todos los niveles de negociacion, por lo que la relacién no monoténica esgrimida por Calmfors y
Driffill tiende a desaparecer (Rama, 1994). Por un lado, debido a la competencia con bienes sustitutos
del exterior, se dificulta el traslado a precios de los aumentos salariales. Ademas, la mayor competencia
aumenta la elasticidad de la demanda de los productos y por ende, de la demanda de trabajo. Existe
entonces un riesgo de pérdida de empleo que tenderia a amortiguar las demandas salariales. Pero la
apertura también tiene un efecto de signo opuesto. Si hay aumentos salariales y traslados a precios, el
aumento de los precios de produccién serd mayor que el de la canasta de consumo, ya que esta incluye
precios de productos importados. Por lo tanto, una negociacién centralizada (coordinada) tendra
menores incentivos a reducir sus presiones salariales cuando la economia es abierta. En sintesis, la
relacién entre resultados macroeconémicos y nivel de negociacion tiende a reducirse cuando se abre la
economia. Este argumento ha sido incluso sugerido como explicacion de que la relacién entre la
centralizacién y el desempefio econdmico se haya ido desdibujando en el correr de las décadas.
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Se ha sefialado también que las ventajas de la centralizacion dependen de las circunstancias
macroecondmicas, en particular de la estabilidad de la economia. Aidt y Tzannatos (2005) argumentan
que la evidencia favorable a la coordinacion se debe a que permitié mejor adaptacion a los choques de
oferta de la década de los setenta y a las politicas anti-inflacionarias de los ochenta. En efecto, frente a
choques negativos, la elevada coordinacion permite respuestas mas rapidas y eficaces. Pero en contextos
de mayor estabilidad como en los afios noventa, la centralizacién y coordinacién en general perdieron
importancia relativa para explicar el desempefio de variables macroeconémicas. Asi, la ventaja de la
coordinacidn radicarfa en su mejor capacidad para absorber choques.

Una tltima linea de interés es el papel de la politica monetaria cuando existe semi-coordinacion
en la negociacién. El régimen monetario no es importante cuando existe coordinacién total o
descoordinacidn total. Pero cuando hay semi-coordinacién, un régimen que acomoda la oferta monetaria
a los aumentos salariales negociados lleva a menor empleo que uno que no la acomoda. En términos
resumidos, puede decirse que en un sistema totalmente centralizado, los sindicatos pueden coordinar sus
politicas salariales y elegir el nivel de empleo (en particular el pleno empleo) independientemente del
régimen monetario. Cuando la negociacién es totalmente descoordinada, el efecto sobre los precios es
demasiado pequefio para ser internalizado por cada dmbito de negociacién. Por lo tanto, no existen
diferencias de comportamiento ante distintos regimenes monetarios. Pero cuando existe coordinacién
intermedia, es posible anticipar los efectos de la reaccién de las autoridades monetarias. Por ejemplo, si
el banco central estd comprometido a no acomodar la oferta monetaria a los aumentos salariales y los
sindicatos anticipan que estos pueden deprimir la demanda real, estardn incentivados a frenar sus
demandas salariales. Como consecuencia, la semi-coordinacién permite evitar desempleo elevado segin
el régimen monetario.

2.4 Balance

Los estudios empiricos que han intentado asociar indicadores de negociacién sindical con resultados
macroecondmicos son muy numerosos. Las sistematizaciones que analizan sus resultados de manera
detallada no encuentran ninguna asociacién robusta y evidente entre la forma de la negociacion salarial y
los resultados macroecondmicos, lo que implica que las predicciones de los trabajos tedricos no parecen
verificarse. La excepcion la constituye la dispersion salarial: los paises con mayor densidad/cobertura, o
con negociacién més centralizada/coordinada presentan mayor compresion salarial. Las otras variables,
como tasa de empleo, inflacién o crecimiento de la productividad, e incluso desempleo, presentan una
asociacion no significativa o, en el mejor de los casos, muy débil.

Freeman (2007) sefiala que hay tres posibles interpretaciones de estos resultados. Podria ser que
las instituciones del mercado laboral impactaran sobre otros resultados y que esos efectos no estén
siendo identificados con la informacién que suele utilizarse (corte transversal agregado), es decir que la
falta de asociaciones robustas se deba a problemas de identificacién econométricos.

Otra posible interpretaciéon es que los efectos de las instituciones sobre los resultados
macroecondmicos cambian en el tiempo debido a cambios en el ambiente econémico o a cambios en las
respuestas institucionales a estimulos econdmicos particulares. Esto puede estar indicando que distintos
arreglos institucionales permiten obtener similares niveles de desempefio macroeconémico. En efecto, la
mayoria de los desarrollos tedricos y empiricos suponen que el sistema de negociacién es exdgeno. Sin
embargo, si las modificaciones en los sistemas son enddgenas, los resultados de los trabajos empiricos
presentados estdn afectados. A modo de ejemplo, una de las razones de la caida del poder sindical
frecuentemente citada es exdgena: la apertura o integracién, que habria limitado el control sobre los
mercados internos. Pero en varios paises, cambios legales del marco de la negociacioén fueron inducidos
para mejorar el desempefio econémico, y estos cambios pueden a su vez haber disminuido el poder sindical.
En sintesis, cambios en las circunstancias macroecondémicas podrian estar liderando los cambios
acontecidos en el poder sindical y en el sistema de negociacién. Flanagan (1999) sefiala otro punto de
interés: en qué medida las instituciones de la negociacién (y sus cambios) responden a las normas sociales.
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Por ejemplo, el corporativismo es mayor en sociedades que tienen una alta valoracién por la equidad, por lo
que esta podria estar explicando la correlacion entre baja dispersion salarial y centralizacién.

Una tercera lectura de la evidencia segin Freeman es que las instituciones laborales tienen un
impacto bien definido en la distribucion del ingreso, pero impactos modestos en los otros resultados.
Una razén para esos impactos modestos seria que la economia politica de las intervenciones
institucionales excluye las formas de la negociacién salarial y regulaciones que son verdaderamente
costosas para una economia. Ningtn pais tendria un salario minimo que condujera al desempleo a gran
parte de la poblacién activa, ni ningin sindicato o empresa firmaria un acuerdo de negociacién colectiva
que obligara a las firmas a cerrar. Si los paises adoptan las intervenciones que presentan relaciones
costo-beneficio mds favorables, habria reduccién en la dispersién solamente si aumentan la eficiencia o
producen pérdidas minimas. En la misma linea, es posible que las instituciones tengan hipotéticamente
efectos positivos y negativos, y que esos efectos se balanceen, produciendo resultados no conclusivos
(excepto por la dispersién). Nuevamente las razones subyacentes serian de economia politica, a través de
alguna negociacidn entre las partes. En esta linea, la conclusion seria que las economias que confian en
las instituciones tienen costos reducidos de transaccidén por la negociacién y desarrollan relaciones de
largo plazo entre las partes que la mayoria de las veces, producen resultados eficientes.

3. Antecedentes de la literatura econémica sobre la negociacién
en Uruguay

Existen diversos trabajos que abordan el estudio de la negociacién colectiva y su rol en la economia
uruguaya con distintas perspectivas. Algunos de ellos se basan en estimaciones econométricas de los
impactos de la negociacién salarial sobre diversas variables de desempefio del mercado laboral, mientras
que otros analizan cualitativamente el funcionamiento de los consejos salariales. Finalmente, algunos
trabajos de principios de los noventa toman una perspectiva macroecondmica; entre ellos se destacan los
que analizaron la relacion entre salarios e inflacion.

Dentro del primer grupo, Cassoni, Allen y Labadie (2000) estudian el impacto de los sindicatos
sobre el empleo y los salarios en Uruguay, considerando el sector manufacturero. El estudio abarca el
periodo 1973-1997, explotando informacién correspondiente a diferentes regimenes de negociacion. Asi,
identifican tres sub-periodos como representativos de tres situaciones diferentes del mercado laboral:
1973-1984 representaria un mercado de trabajo sin sindicatos; 1985-1991, la negociacién colectiva en el
marco de los consejos de salarios y 1992-1997, la negociacién colectiva a nivel de empresa. Estiman la
elasticidad empleo-salario y empleo-producto bajo los distintos regimenes de negociacion salarial, y un
modelo de demanda laboral dindmica, donde la duracién del ajuste es variable con el grado de apertura y
el porcentaje de trabajadores cubiertos por la negociacién. También analizan las probabilidades de
despido y la rotacién en los distintos regimenes“. Utilizan datos de rama a dos digitos, y también
realizan estimaciones a nivel de empresa.

Por un lado, el trabajo analiza el efecto “sindicato”. Para ello, estima el nivel de empleo y salarios
en el periodo 1985-1997 utilizando el modelo estimado para 1973-1984. En base a esta simulacién, el
estudio concluye que el nivel de empleo ha sido inferior y el nivel salarial mayor que el que hubiera
existido si los sindicatos no hubieran vuelto a operar.

Con respecto al periodo posterior a 1984, los autores trabajan con dos modelos distintos en cada
sub-periodo. Entre 1985 y 1991, interpretan que la negociacion se ajusta al modelo right fo manage, en
el que los sindicatos negocian salarios y las empresas determinan el nivel de empleo. Para el periodo
posterior, consideran apropiado un modelo de contratos eficientes. Sobre esta base, concluyen que en el
primer periodo los cambios del empleo frente a variaciones del producto y de los salarios fueron

"' La estimacién de los modelos se realiza para los distintos sub-periodos, luego de analizar la informaci6n estadistica y argumentar

que se pueden establecer puntos de quiebre entre ellos.
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menores, reflejando las menores opciones disponibles para los empleadores. Ademas, la evidencia micro
a partir de encuesta de hogares también reflejaria un menor ajuste del empleo en este periodo. Ello
implica que durante las fases recesivas del ciclo se produce una sub-utilizaciéon del factor trabajo,
mientras que en las fases expansivas se recurre a trabajo extra, sin ajustar el nimero de empleados.

En Cassoni, Allen y Labadie (2001) se profundiza en esta linea analizando el periodo 1985-1999. El
estudio concluye que a partir de 1992, con un esquema de negociacién mas descentralizado, los sindicatos
moderaron sus demandas salariales para tener mayor estabilidad en el empleo. Ello tuvo un impacto positivo
sobre el empleo, atemperando el efecto negativo de la apertura. Ademas, redujo la diferencia salarial entre
sindicalizados y no sindicalizados, la cual desaparecié incluso en algunas industrias. El estudio analiza ademés
el efecto de la negociacion sobre la composicion del empleo segin su rol en la produccién (blue-collar y white-
collar). Los autores concluyen que la accién sindical redujo la proporcién de obreros (blue collar) en el total de
trabajadores debido a que las empresas adoptaron tecnologia més intensivas en capital (o al menos en trabajo
calificado) a efecto de evitar los costos impuestos por los sindicatos. Pero por otro lado la accién sindical
atempera el efecto de los shocks externos sobre el empleo y su composicién, por lo que su efecto neto depende
del grado de apertura del sector.

A su vez, Casacuberta, Fachola y Gandelman (2004) utilizan un panel de establecimientos para el
periodo 1982-1995 con el objetivo de estudiar el efecto de la liberalizacién comercial sobre el empleo, el
capital y la productividad. En este marco, consideran el rol de la accién sindical, que es recogida a través
de dos variables: i) la densidad sindical, medida como la proporcién en el empleo (a tres digitos) de los
cotizantes segin la declaracién de los sindicatos en los congresos del PIT-CNT vy ii) la cobertura de la
negociaciéon, medida como la fraccién de trabajadores con acuerdo registrado en el MTSS (toma valor
cero antes de 1985; valor uno entre 1986 y 1991 y disminuyendo a partir de 1992).

Los autores concluyen que los sindicatos permitieron reducir la destruccién neta de empleo
inducida por la mayor exposicién internacional. En particular, la accién sindical fue efectiva para
disminuir la destruccién (bruta) sin afectar la creacién (bruta). Esta conclusién es similar para los
trabajadores white-collar y blue-collar. Las conclusiones con respecto al efecto sobre el capital son
similares a las mencionadas con respecto al empleo: los sindicatos fueron efectivos en reducir la
destruccién de capital, sin afectar la creacion. Por dltimo, con respecto a la productividad, el estudio
concluye que los sindicatos frenaron el crecimiento promovido por la liberalizacién comercial.

Utilizando esa misma base de datos de panel para 1988-1995, Cassoni, Labadie y Fachola (2002) analizan
el impacto de la sindicalizacién y la centralizacién en la negociacién salarial (densidad y cobertura) sobre
los salarios y tres variables de desempefio industrial: inversion, ganancias y productividadu.

El trabajo concluye que la densidad sindical tiene un efecto positivo sobre los salarios y negativo
sobre el empleo, mientras que no detecta un impacto de la cobertura. A su vez, la accién sindical se
asocia a mayor inversion, lo que se deberia a que los sindicatos incrementan los salarios y por lo tanto
promueven la sustitucion del trabajo por capital. Ademds, el trabajo encuentra efectos positivos de la
accién sindical sobre la productividad y el crecimiento de la productividad, lo que podria explicarse por
que los sindicatos promueven mayor cooperacién entre trabajadores y empresas, menor rotacion de
trabajadores o, la preferida por los autores, ganancias de productividad por el uso de tecnologias mas
eficientes. Esta explicacién es consistente con la evidencia en Cassoni, Allen y Labadie (2001) que
indica que la accién sindical reduce la participacién de los obreros (blue-collar) en el total del empleo.
La evidencia sobre efecto de la accién sindical sobre la tasa de ganancias y su crecimiento es mas débil
en términos econométricos. Sin embargo, los autores destacan que los establecimientos en ramas donde
la densidad sindical es mayor, y que tienen un mayor porcentaje de trabajadores cubiertos por acuerdos a

12 La base de datos utilizada es la misma que en Casacuberta ef al (2004). Dado que la negociacién a nivel de firma tiene distintas

implicancias antes y después de 1992, los autores introducen variables binarias que permiten reflejar cambios en los impactos de las
variables de sindicalizacién sobre las variables dependientes en los dos sub-perfodos.
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nivel de firma, tienen mayores tasas de ganancia. Pero los efectos de la sindicalizacion sobre la tasa de
crecimiento de estas ganancias son negativos, mientras que la cobertura de la negociacion a nivel de
firma no tiene efectos. Esto podria sefialar que los sindicatos se organizan en los sectores donde existen
rentas para compartir, y luego operan frenando mayores incrementos en las ganancias.

Entre los trabajos que analizan cualitativamente el funcionamiento de los consejos salariales, Notaro
(2007) y Rodriguez, Cozzano y Mazzuchi (2007) coinciden en sefialar, en términos generales, la
predominancia de aspectos positivos relacionados con las dltimas convocatorias. Notaro (2007) destaca
como principales logros la ampliacién de los escenarios para la participaciéon de los actores sociales, la
canalizacién de puntos de vista e intereses contradictorios y el aumento de los salarios reales por encima de
las pautas propuestas por el Poder Ejecutivo. Estas pautas han constituido, de acuerdo con el autor, una de
las limitaciones de las experiencias recientes. Rodriguez, Cozzano y Mazzuchi (2007) sefialan como
aspectos positivos el aumento de la cobertura de trabajadores, el elevado nivel de consensos alcanzado, el
crecimiento del salario y la institucionalizacién de dmbitos de didlogo permanente. En el sector privado los
resultados son calificados por los autores como buenos, mientras que se sefialan las dificultades y escasos
avances en el caso de los consejos rurales. Los logros también fueron menores en el sector publico.
Finalmente, en ese trabajo se argumenta que los hechos demostraron que la ley existente tiene la
flexibilidad suficiente para admitir el tratamiento diferencial de empresas en condiciones diferentes, y que
es responsabilidad de los negociadores el hacer buen uso de esa flexibilidad.

Finalmente, desde un abordaje macroeconémico, existié un interés en la segunda mitad de los ochenta
por analizar la relacién entre la indexacién salarial y la inflacién. Si bien la relacion entre la indexacién salarial
y la inflacién no es recogida en las recopilaciones de la literatura internacional sobre negociacion colectiva, el
tema motivé una literatura empirica relativamente abundante en los paises del Cono Sur. Estos trabajos
buscaron explicar en experiencias concretas el rol de las clausulas de ajuste implementadas.

En esos afos, en Uruguay se recurrié a distintas modalidades de indexacién en el marco de
convenios salariales acordados en forma tripartita. En 1985, los salarios se ajustaron en base a la
inflacion pasada y entre 1986 y 1988, en base a la semisuma de la inflacién pasada y la esperada. Esta
era proyectada por el gobierno y fue siempre inferior a la pasada. En 1988, el gobierno promovié pasar
de convenios (y ajustes) cuatrimestrales a convenios de mayor duracién (dos afios) que incorporaran
ajustes ante descensos del salario real. En este marco, entre 1988 y 1990, el ajuste se realizé sobre la
base del 90% de la inflacién pasada. Cuando el gobierno se retiré de la negociacion, intenté desindexar
totalmente el salario decretando un ajuste igual a la meta inflacionaria. Pero ante un aumento de la
inflacién y caida del salario real, en forma tripartita se acordd reincorporar convenios con cldusulas de
indexacion (incompleta) a operar cuando la inflacién acumulara determinado valor (cldusula gatillo).

Los trabajos empiricos sobre Uruguay incorporaron la discusién sobre las ventajas y desventajas
de indexaciones basadas en el pasado o futuro y la periodicidad de los ajustes (end6gena o exdgena y en
este caso, el periodo). Forteza y Miles (1990) analizan la aceleracion inflacionaria de 1988-1990,
apuntando que al tratarse de una economia abierta indexada y con tradicion inflacionaria los modelos de
inflacién puros (costos y demanda) son insuficientes para explicar la inflacién. Atribuyen parte de la
inflacién a la indexacién (sobre-indexacién ya que los ajustes acordados fueron superiores a la pauta).
Concluyen que un plan de estabilizacion requeriria atacar simultineamente los problemas monetarios y
de la indexacidn, la cual depende —aunque no exclusivamente— de las pautas de ajuste salarial. A su vez,
en el marco del andlisis de los convenios con cldusula gatillo, Forteza (1992) analiza la relacién entre
distintas modalidades de gatillo y diferentes regimenes monetarios. En general, encuentra que la
modalidad salarial implementada en Uruguay fue virtuosa: permitié que las politicas cambiarias o
monetarias fueran efectivas para reducir la inflacién sin afectar sensiblemente el salario real. Esto no
descarta la hipétesis de que los salarios hayan tenido efectos positivos sobre la inflacién en ese periodo.
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ll. Los Consejos de Salarios en
Uruguay

1. Caracteristicas de la negociacién colectiva:
las rondas 2005-2006

1.1 Antecedentes

La Ley 10449 de noviembre de 1943 cre6 los Consejos de Salarios con el
cometido de fijar el monto minimo de los salarios de trabajadores del sector
privado. Los consejos podian ser convocados por el Poder Ejecutivo de oficio
0 a pedido de alguna de las partes, también a través del Poder Ejecutivo.

Para su funcionamiento, se establecié que el Poder Ejecutivo debia
clasificar en grupos las actividades econdmicas. Para cada uno de esos grupos
funcionaria un consejo de salarios formado por tres miembros designados por
el Poder Ejecutivo en Consejo de Ministros, dos miembros representantes de
los empleadores y dos de los trabajadores, con igual nimero de suplentes.
Estos delegados debian surgir de elecciones (con voto secreto) a ser
reglamentadas por el Poder Ejecutivo.

Cada consejo de salarios debia realizar la clasificacién por profesiones
y categorias de los trabajadores del grupo, y en base a esa clasificacion, fijar
los salarios minimos. Ademds, tendria la funcién de actuar como organismo de
conciliacién en los conflictos.

A partir de esta ley se implanto el tripartismo en la negociacion salarial
para la gran mayoria de la actividad privada. Aunque la norma no abarcé
el sector publico, éste comenzd tempranamente las practicas de negociacién
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bipartita. Esta primera fase llegd hasta 1968, cuando la ley 13720 congelé precios y salarios, y los
consejos dejaron de funcionar.

Recién en 1985, con el retorno de la democracia y sobre la base de la ley de 1943, el Poder
Ejecutivo volvié a convocar los consejos de salarios. En esta oportunidad se establecieron 47 grupos que
a su vez fueron divididos en sub-grupos, que llegaron a ser 242 en el afio 1991.

En los hechos, el funcionamiento implicé algunas modificaciones con respecto a lo previsto en la
ley. Se creé el Consejo Superior de Salarios como 6rgano central. Los representantes empresariales y
sindicales fueron designados por el Poder Ejecutivo a propuesta de las organizaciones respectivas y no
electos como establecia la ley de 1943. Debido a que este aspecto podia dar lugar a polémicas sobre el
caricter de las resoluciones de los consejos, se decidié que la extensién de la obligatoriedad surgiera de
homologaciones por parte del Poder Ejecutivo. La negociacién involucrd pautas salariales definidas por
el Poder Ejecutivo.

En 1992 el Estado se retiré de la negociacién publica y privada, excepto en los sectores de
transporte, construccién, salud privada y empresas publicas. A partir de entonces, las negociaciones
colectivas pasaron a ser voluntarias y bipartitas hasta que el gobierno que asumié en 2005 volvié a
convocar los consejos de salarios.

En el cuadro 6 se presenta la densidad sindical para el periodo 1985-2006 basada en las
declaraciones de cotizantes presentadas por los sindicatos en los congresos del PIT-CNT (Rodriguez,
Cozzano y Mazzuchi, 2007). Las estimaciones indican que la densidad sindical cay6 en los afios
noventa, alcanzando su minimo en el afio 2000. Cabe sefialar que esta evolucién es susceptible de sesgo.
En general, se estima que en los Congresos de 1985 y 1987, habria existido una competencia en el
ambito sindical que llevé a una sobre-declaracién del ndmero de cotizantes. En cambio, las cifras de los
afnos noventa podrian subestimar la afiliacién de esos afios. Entre las razones de la falta de incentivos a
cotizar, podria sefalarse el cambio en la modalidad de negociacién y la disminucién de la pugna por el
poder en el ambito sindical. No puede descartarse que durante la crisis econdmica, la caida de ingresos
de los trabajadores haya también repercutido en una menor cotizacion.

En el cuadro 6 también aparece la estimacion de densidad realizada por Arim y Salas (2007) en base a
la informacién de la Encuesta de Hogares. La tasa es relativamente similar a la calculada por Rodriguez,
Cozzano y Mazzuchi, indicando que 13.2% de los trabajadores dependientes est4 afiliado a un sindicato.

CUADRO 6
TASA DE SINDICALIZACION
(En porcentaje sobre el total de asalariados)

Afo Publico Privado Total
1985 42,4 34,7 37,5
1987 48,2 27,2 34,0
1990 50,3 21,5 30,2
1993 33,8 11,1 17,2
1996 37,6 9,8 16,9
2000 39,8 8,5 15,9
2001 41,9 10,3 18,5
2003 41,3 11,6 19,7
2006 44,0 11,0 19,0
2006° 13,2

Fuente: Rodriguez et al 2007.
* Estimacion de Arim y Salas (2007).
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1.2 La convocatoria de 2005

El decreto 105/05 convoc6é nuevamente los consejos de salarios. En el espiritu de 1985, se cred un
organo central denominado Consejo Superior Tripartito, que debia reclasificar los grupos de actividad
del sector privado. Ademas, se incluy6 al sector rural para lo que se creé el Consejo Superior Rural y se
previé una mesa bipartita para la negociacion en el sector publico.

Los representantes fueron designados por el Poder Ejecutivo en consulta con las organizaciones
sindicales y empresariales. Para extender la obligatoriedad se recurrié nuevamente a la homologacién a
través de decretos.

Para delimitar los consejos del sector privado (excluyendo el rural), se realizé una nueva
clasificacién de las actividades, que fue acordada luego de intensos debates. Desde el Poder Ejecutivo
existié originalmente un espiritu de restringir los ambitos de negociacioén. En este contexto, se crearon
tan solo 20 grupos. Sin embargo, se abrieron mdas dmbitos, credndose sub-grupos y capitulos. Asf,
funcionaron 176 consejos de salarios en la ronda 2005 y 186 en la ronda 2006.

En el dmbito rural, se crearon tres grupos: i) ganaderia, agricultura y actividades conexas, el que
se abrid en cinco sub-grupos; ii) vifiedos, fruticultura, horticultura, floricultura, criaderos de aves, suinos,
apicultura y otras actividades no incluidas en el grupo anterior; y iii) forestacion.

En el sector publico se abrieron cinco grupos de negociacién: Administracién Central e INAU;
empresas publicas; bancos; Universidad de la Repuiblica y ANEP.

Al momento de iniciar la negociacion, la fijacion de los salarios minimos por categorias planted
dos problemas: en varios subgrupos las categorias no existian y, cuando existian, habia una gran
dispersion entre las empresas de un mismo grupo. Como solucién se buscé acordar el minimo imperante
para una categoria representativa y a partir de ese valor, reestablecer la escala salarial en base a las
categorias existentes en el dltimo convenio homologado.

Las negociaciones se enmarcaron en las pautas brindadas por el Poder Ejecutivo, que establecian
un ajuste por inflacién, otro por recuperacién y un correctivo, asi como la periodicidad del ajuste. La
mayoria de los convenios respetaron las pautas, y en los pocos casos en que esto no sucedi6 (alrededor
de 7% de los convenios privados, excepto rurales), el Poder Ejecutivo igual homologé los acuerdos.

Las principales caracteristicas de las rondas de negociacién se resumen en el cuadro 7.

CUADRO 7

CARACTERISTICAS DE LAS RONDAS DE LA NEGOCIACION
Pautas Julio 2005 Julio 2006
Vigencia 1 afo 1 afio y medio
Periodicidad de los ajustes semestral Semestral
Variacién esperada del salario real 2% - 4% 3,5% - 5,5%
Ajuste por inflacion Inflacién pasada o futura Inflacién futura
Consejos salariales privados (no rurales) 176 186
Convenios con acuerdo 172 179
Convenios con acuerdo de consenso 162 161
Decretos del PE 4 7

Fuente: en base a Rodriguez et al (2007)
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lll. Principales conclusiones

Una primera constatacion es que efectivamente el gasto en servicios de
cuidado estd muy concentrado en los quintiles altos de ingreso. A pesar
que el gasto en salud es el que mas incidiria en el gasto total, su nivel de
concentracién estd determinado por el consumo de otros servicios como
son: servicio doméstico y educacion.

El gasto en servicios de cuidado es un porcentaje creciente de los
gastos totales a medida que se avanza a niveles de ingresos més elevados.
Ello se explica por la ubicacién de quienes gastan mds que serian los
adultos mayores y los hogares con nifios de nivel educativo primario.

Si se clasifica los hogares biparentales segin la insercion laboral de
ambos cdényuges, se encuentra que aquellos con el modelo Igualitario,
Proveedor modificado o Inversién de roles que es donde las mujeres
tienen una participacién mayor en el mercado laboral, el nivel de gasto en
servicios de cuidado se eleva.

En Montevideo que es donde se realiza la mayor proporcién del
gasto en servicios de cuidado el mismo estd determinado por el gasto de
los hogares con adultos mayores, y aquellos con adultos mayores y nifios.
Mientras el gasto en el Interior estd determinado principalmente por el
gasto de los adultos mayores.

Ello se relaciona con que el gasto en salud es el mas importante en
el gasto total en servicios de cuidado y es el principal gasto de los adultos
mayores. Por otra parte, el gasto en educacién es mds importante en
Montevideo que en el Interior y dicho gasto incide en los hogares con
nifios de 5 a 12 afios.
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Anexo 1
Anexo estadistico

CUADRO A-1
DISTRIBUCION DE LOS HOGARES POR AREA GEOGRAFICA
SEGUN QUINTIL DE INGRESOS PER CAPITA DEL HOGAR
(En porcentajes)

Montevideo Interior Total
Quintil 1 8,6 16,7 13,3
Quintil 2 12,1 19,9 16,6
Quintil 3 15,2 23,6 20,0
Quintil 4 244 225 23,3
Quintil 5 39,8 17,3 26,8
Total 100,0 100,0 100,0

Fuente: elaborado por los autores en base a los microdatos de ENGIH 2005-06 del INE.

CUADRO A-2
ESTRUCTURA DE HOGAR POR QUINTILES DE INGRESOS PER CAPITA

(En porcentajes)

Estructura de hogar Quintil 1 Quintil 2 Quintil 3 Quintl 4 Quintil 5 Total %
Unipersonales 2,6 7.8 16,4 26,5 46,7 100,0 19,5
Nuclear biparental sin hijos 2,6 9,5 20,5 29,8 37,6 100,0 16,7
Nuclear biparental con hijos 19,2 21,8 20,8 20,2 18,0 100,0 36,1
Monoparental jefe masculino 7.4 9,8 23,7 25,8 33,3 100,0 1,0
Monoparental jefe femenino 22,7 16,4 17,2 23,6 20,2 100,0 9,1
Extendido o compuesto biparental con

hijos 19,6 25,9 26,4 17,5 10,5 100,0 6,3
Extendido o compuesto monoparental

jefe masculino 20,3 37,1 16,3 16,0 10,3 100,0 0,7
Extendido o comp monoparental jefe

femenino 28,1 25,2 25,2 11,8 9,8 100,0 41
Extendido o compuesto pareja sin

hijos 18,9 22,8 18,1 22,4 17,8 100,0 1,8
Extendido o compuesto sin pareja sin

hijos 8,1 15,3 20,7 28,8 27,1 100,0 47
Total 13,3 16,6 20,0 23,3 26,8 100,0 100,0

Fuente: elaborado por los autores en base a los microdatos de ENGIH 2005-06 del INE.
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CUADRO A-3
ESTRUCTURA DE HOGAR POR QUINTILES DE INGRESOS PER CAPITA
HOGARES CON NINOS DE 0 A 12 ANOS
(En porcentajes)

Estructura de hogar Quintil 1 Quintil 2 Quintil 3 Quintil4  Quintil 5 Total %
Nuclear biparental con hijos 26,0 24,0 19,9 17,7 12,5 100,0 65,1
Monoparental jefe masculino 11,4 33,0 22,4 9,5 23,7 100,0 0,4
Monoparental jefe femenino 53,9 16,6 12,5 8,0 9,1 100,0 9,6
Extendido o compuesto biparental

con hijos 23,9 28,6 27,0 16,2 4,3 100,0 13,1
Extendido o compuesto

monoparental jefe masculino 32,3 33,2 14,0 15,7 4,8 100,0 1,2
Extendido o compuesto

monoparental jefe femenino 37,7 26,8 23,3 7.4 47 100,0 8,2
Extendido o compuesto pareja sin

hijos 36,7 44,0 2,0 12,0 52 100,0 0,8
Extendido o compuesto sin pareja

sin hijos 37,8 45,3 16,9 0,0 0,0 100,0 1,5
Total 29,6 24,7 20,2 15,3 10,1 100,0 100,0

Fuente: elaborado por los autores en base a los microdatos de ENGIH 2005-06 del INE.

CUADRO A-4
ESTRUCTURA DE HOGAR POR QUINTILES DE INGRESOS PER CAPITA
HOGARES CON ADULTOS MAYORES DE 64 ANOS
(En porcentajes)

Estructura de hogar Quintil 1 Quintil 2 Quintil 3 Quintil 4 Quintil 5 Total %
Unipersonales 1,6 7,9 18,5 30,6 41,4 100,0 31,3
Nuclear biparental sin hijos 1,3 9,4 242 31,7 33,4 100,0 25,1
Nuclear biparental con hijos 8,8 22,4 21,5 24,7 22,6 100,0 8,1
Monoparental jefe masculino 0,0 7,6 29,2 32,6 30,6 100,0 1,3
Monoparental jefe femenino 5,3 8,7 26,4 37,9 21,8 100,0 49
Extendido o compuesto biparental

con hijos 14,2 24,3 27,6 18,1 15,8 100,0 8,8
Extendido o comp monoparental

jefe masculino 9,2 34,8 23,9 21,7 10,4 100,0 1,2
Extendido o comp monoparental

jefe femenino 15,8 24,4 30,9 15,0 13,9 100,0 6,1
Extendido o compuesto pareja sin

hijos 15,5 18,8 20,7 23,8 21,1 100,0 41
Extendido o compuesto sin pareja

sin hijos 6,0 15,2 23,4 26,8 28,7 100,0 9,1
Total 53 13,4 22,8 28,0 30,5 100,0 100,0

Fuente: elaborado por los autores en base a los microdatos de ENGIH 2005-06 del INE.
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CUADRO A-5
ESTRUCTURA DE HOGAR SEGUN AREA GEOGRAFICA

(En porcentajes)

Estructura de hogar Montevideo Interior Total
Unipersonales 21,3 18,1 19,5
Nuclear biparental sin hijos 17,5 16,1 16,7
Nuclear biparental con hijos 32,5 38,8 36,1
Monoparental jefe masculino 0,8 1,2 1,0
Monoparental jefe femenino 10,1 8,4 9,1
Extendido o compuesto biparental con hijos 5,5 6,8 6,3
Extendido o compuesto monoparental jefe masculino 0,8 0,6 0,7
Extendido o compuesto monoparental jefe femenino 3,5 4,6 41
Extendido o compuesto pareja sin hijos 1,7 1,8 1,8
Extendido o compuesto sin pareja sin hijos 6,3 3,5 47
Total 100,0 100,0 100,0

Fuente: elaborado por los autores en base a los microdatos de ENGIH 2005-06 del INE.

CUADRO A-6
TIPOLOGIAS DE HOGAR BIPARENTAL POR QUINTIL DE INGRESOS PER CAPITA

(En porcentajes)

Tipologia de hogar biparental Quintil 1 Quintil 2 Quintil 3 Quintil 4 Quintil 5 Total
Proveedor tradicional mujer desempleada 32,6 29,0 15,7 9,1 13,7 100,0
Proveedor tradicional mujer inactiva 23,3 23,6 19,2 17,9 16,1 100,0
Igualitario 7,8 14,3 20,8 26,1 31,0 100,0
Proveedor modificado 8,8 16,6 22,4 27,2 25,0 100,0
Inversién de roles 141 15,8 22,3 21,4 26,4 100,0
Total 13,3 16,6 20,0 23,3 26,8 100,0

Fuente: elaborado por los autores en base a los microdatos de ENGIH 2005-06 del INE.
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CUADRO A-7
ESTRUCTURA DE HOGAR SEGUN GRUPOS DE POBLACION CONSIDERADOS
(En porcentajes)

Hogares con
9 Hogares con Otros

Estructura de hogar nir‘}c;s d~e Oa adultos mayores  hogares Total
afios
Unipersonales 0,0 52,4 47,6 100,0
Nuclear biparental sin hijos 0,0 48,9 51,1 100,0
Nuclear biparental con hijos 59,9 7,0 33,1 100,0
Monoparental jefe masculino 13,9 38,6 47,5 100,0
Monoparental jefe femenino 34,8 17,3 47,9 100,0
Extendido o compuesto biparental con hijos 69,3 19,2 11,5 100,0
Extendido o compuesto monoparental jefe masculino 60,3 31,1 8,6 100,0
Extendido o compuesto monoparental jefe femenino 66,4 23,9 9,8 100,0
Extendido o compuesto pareja sin hijos 15,0 68,4 16,7 100,0
Extendido o compuesto sin pareja sin hijos 10,9 56,2 32,9 100,0
Total 33,2 29,1 37,7 100,0

Fuente: elaborado por los autores en base a los microdatos de ENGIH 2005-06 del INE.

CUADRO A-8
PARTICIPACION DE LOS OTROS SERVICIOS SANITARIOS EN EL GASTO TOTAL EN SALUD,

EN HOGARES CON MAYORES DE 64 ANOS
(En porcentajes)

acomp MOV oddnt  yfckeis  Subtotal

Montevideo

Unipersonales 7,8 7,0 0,1 14,1 29,0
Nuclear biparental sin hijos 55 6,8 0,0 13,4 25,7
Nuclear biparental con hijos 1,4 6,2 0,1 12,1 19,8
Monoparental jefe masculino 1,5 47 0,6 11,3 18,1
Monoparental jefe femenino 4,4 6,3 0,3 12,3 23,3
Extendido o compuesto biparental con hijos 1,9 8,5 0,0 6,7 17,0
Extendido o comp monoparental jefe masculino 1,3 7,2 0,6 15,7 24,8
Extendido o comp monoparental jefe femenino 3,2 7.9 0,3 9,2 20,7
Extendido o compuesto pareja sin hijos 2,9 5,3 0,0 9,3 17,5
Extendido o compuesto sin pareja sin hijos 3,2 6,6 0,1 19,5 29,3
Subtotal 4,5 6,9 0,1 12,8 24,3
Interior

Unipersonales 4,4 4,3 0,0 11,1 19,8
Nuclear biparental sin hijos 2,7 3,6 0,0 11,5 17,8
Nuclear biparental con hijos 1,8 4,3 0,2 12,9 19,2
Monoparental jefe masculino 2,9 5,8 0,0 4,0 12,7
Monoparental jefe femenino 3,9 47 0,1 15,1 23,8
Extendido o compuesto biparental con hijos 3,4 6,2 0,3 9,0 18,9
Extendido o comp monoparental jefe masculino 3,7 57 0,4 3,7 13,5
Extendido o comp monoparental jefe femenino 3,7 5,4 0,2 71 16,3
Extendido o compuesto pareja sin hijos 3,1 51 0,0 8,6 16,9
Extendido o compuesto sin pareja sin hijos 6,0 6,3 0,2 9,4 21,9
Subtotal 3,4 4,6 0,1 10,7 18,9

Fuente: elaborado por los autores en base a los microdatos de ENGIH 2005-06 del INE.
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Anexo 2

Clasificacidon de algunos de los servicios utilizados en el analisis
segun el “Codificador de Consumo Individual segun Finalidad
(CCIF)” de ENGIH 2005-06

Cédigos del rubro Salud

Cdédigo Descripcién
701 Medicamentos
702 Medicamentos en viajes
703 Vitaminas y similares
704 Anticonceptivos orales, parches
705 Anticonceptivos mecanicos (DIU)
706 Productos farmacéuticos, otros (primeros auxilios y otros)
707 Anteojos y lentes de contacto (incluye cambio de cristales)
708 Aparatos terapéuticos: para medir presion, glicemia, otros
709 Audifonos
710 Aparatos ortopédicos: muletas, bastones, otros
711 Protesis dentales y dentadura postiza
712 Calzado ortopédico
713 Sillas de ruedas motorizadas o no.
714 Camas especiales
715 Reparacion de artefactos terapéuticos
716 Alquiler de camas especiales, sillas de ruedas, otros
717 Médico general (particular), consulta
718 Médico especialista, (particular), consulta
719 Servicios odontolégicos, ortodoncista (particular)
720 Andlisis de sangre, orina, otros (particulares)
721 Radiografias, tomografias, ecografias, centellogramas (particulares)
722 Ultrasonido, endoscopia, fibroscopia (particulares)
723 Quimioterapia, radioterapia (particular)
724 Servicio de enfermero, practicante, toma de presion (particular)
705 Ttratamientos terapéuticos particulares: Psicélogo, psicomotricista, psicopedagogo,
otros
726 (I\)/tlegicina no tradicional particular: Homeopatia, acupuntura, masajes terapéutico,
ros
727 Parto particular (incluye pago al ginecélogo de la mutualista)
728 Servicio de internacion, intervencion quirdrgica (particular)
729 Internacién en clinica privada: tratamiento de adicciones, otros
730 Cirugias plasticas, lipoaspiracion, tratamientos con laser, de belleza
731 Cuota mutual
732 Cuota de seguros integrales de salud privados (MP, SUMUM, Blue Cross, otros)
733 Cuotas por seguros de salud parciales (ANDA, otros)
734 Ordenes para consultas médicas
735 Tickets de medicamentos
736 Tickets de analisis clinicos y estudios especiales
737 Arancel por atencién medica (MSP, otros)
738 Cuota de Emergencia médico movil
739 Servicio de acompafiante: SECOM y otros (incluye cuota y pago extra)
740 Cuota por seguros odontolégicos
4731 Cuota por derecho de atencién en Policlinica
4740 Mutualista DISSE

Continda
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Anexo 2

Clasificaciéon de algunos de los servicios utilizados en el
analisis segun el “Codificador de Consumo Individual segun
Finalidad (CCIF)” de ENGIH 2005-06

(Continuacién)

Cddigos del Servicio Doméstico

Caddigo Descripcion
673 Doméstica con cama, servicio de
674 Domeéstica sin cama, servicio de
675 Jardinero
676 Cuidado de los nifios
677 Cuidado de adultos
678 Chofer
679 Cocinero
680 Aportes al BPS del Servicio doméstico y otros para el hogar
681 Boletos para transporte del Servicio Doméstico y otros para el hogar
682 Servicio doméstico, otros
683 Servicios de limpieza de ventanas , chimeneas
684 Servicio de limpieza de alfombras
685 Limpieza de tanques de agua
686 Servicio de fumigacion y desinfeccion
687 Limpieza de caferias

Fuente: CCIF de Engih 2005-2006.
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