Capitulo Ocho

EMPLEO, DESEMPLEO Y SALARIOS

Al asumir el equilibrio, podemos incluso ir tan lejos como
para abstraernos de los empresarios y simplemente
considerar que, en un cierto modo, los servicios
productivos se estan intercambiando directamente los unos

por los otros.

- Leon Walras, Elementos de Economia Pura (1874)

Esta claro que los productos no pueden salir al mercado y
hacer intercambios por su propia cuenta. Por lo tanto,
tenemos que recurrir a sus ... duefios ... quienes no
deben... apropiarse del producto del otro, y entregar el

suyo propio, excepto por las vias del mutuo acuerdo.

- Karl Marx, Capital, I (1867)

El primer epigrafe es de Walras (1954:225), el segundo es de Marx (1967:84).
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EN LA MANANA DEL 5 de enero, 1914, un mecéanico virtualmente desconocido
convertido en productor de automoviles, llamado Henry Ford, conmocion6 a sus
colegas y competidores al anunciar que ¢l pagaria a sus trabajadores un minimo de cinco
ddlares por una jornada de ocho horas, acortando de esta manera la jornada laboral y
aumentando en mas del doble la tarifa de pago por hora para la vasta mayoria de sus
empleados.' Ford no estaba respondiendo a una provisién insuficiente de trabajo: un
reportero que llegaba esa mafiana para la conferencia de prensa en la cual se haria el
anuncio observé una fila de varios cientos de trabajadores que buscaban empleo. En las
semanas que siguieron al anuncio, la fila fuera de los portones aument6 a mas de doce
mil, casi tantos como los que trabajaban adentro. Asombrosamente, las ganancias
aumentaron, respaldadas por un aumento de mas del doble en el rendimiento por hora
de trabajo de produccién. Ford iba a convertirse en una palabra familiar en todo el

mundo, y Fordismo en un enfoque peculiarmente americano a las relaciones de trabajo.

Para aquellos empleados con suerte, quienes habfan estado en el lugar correcto en
el momento correcto, los hechos fundamentales de la vida laboral dentro de la planta
cambiaron hasta ser irreconocibles. La fuerza laboral de Ford habia promediado los
13.623 empleados el afio anterior. Durante el curso de ese afio, 50.448 empleados habian
salido de la empresa, la mayorfa habia renunciado; 8.490 habian sido despedidos. Al afio
siguiente del anuncio, el empleo habifa crecido en un tercio, pero el nimero de quienes
renunciaban habfa disminuido a un décimo de su nivel anterior, y solamente veintisiete
empleados habian sido despedidos. Esta claro que cambios de esta magnitud no se
pueden explicar por variaciones ciclicas de la oferta y la demanda en el mercado de
trabajo local. Parece poco probable que Ford haya doblado el salario para atraer a
mejores trabajadores o para retener a aquéllos en quienes la compania habia invertido en
un costoso entrenamiento; un superintendente Ford se jacté de que “dos dfas son . . .
suficiente tiempo para convertir en un moldeador de panales de primera clase a un
hombre que nunca en su vida habia visto una banca de moldurado.” Saber exactamente
por qué Ford habia hecho esto sigue siendo un misterio. Mas importante aun, el éxito de
su juego es un rompecabezas, pues no es consistente con la vision Walrasiana de que la
maximizaciéon de los beneficios implica que uno les pague a sus empleados un salario

igual a su precio de oferta (su siguiente mejor alternativa).

1 Este recuento se basa en Raff (1988).
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En el marco neoclasico, los servicios productivos literalmente no se intercambian
directamente los unos por los otros como lo sugiriera Walras en los Elementos. Pero su
extravagancia no esta tan lejos de la realidad: una empresa es simplemente un conjunto
de produccion factible dado por las tecnologias disponibles, presidida por un gerente. El
gerente selecciona la mezcla de insumos y produccién que maximicen la riqueza del
dueno, comprando insumos y vendiendo la producciéon en los mercados a precios
determinados exégenamente. Es facil ver por qué la jornada a cinco ddlares de Ford no

iba a tener sentido en este modelo.

Existen tres ingredientes basicos de un modelo mas adecuado. El primero es el
discernimiento de Ronald Coase (1992:717), que se menciona al cierre del capitulo 7, el
cual dice que “lo que negociamos en el mercado no son, como los economistas a
menudo suponen, entidades fisicas sino los derechos para realizar ciertas acciones.” El
segundo ingrediente es la trivialidad de Marx, de que el intercambio exige que los
propietarios de los servicios productivos interactien cara a cara. El tercer ingrediente es
el descubrimiento que hiciera Henry Ford, de que los empleados pueden reciprocar una

buena paga con un gran esfuerzo de trabajo.

Marx fue el primero en recalcar el hecho de que el contrato de empleo no se
relacionaba con cosas tales como la cantidad o la calidad del trabajo realizado; mas bien,
el contrato especificaba las horas durante las cuales el empleado acordaba someterse a la
autoridad del empleador. De acuerdo con Marx (1973:275), el suministro actual de
esfuerzos del empleado al proceso de produccion no se aseguraba mediante un contrato
sino que mas bien era una “apropiacion de trabajo por capital” que “solamente por un
uso erroneo podia. . . haber sido denominado como algin tipo de intercambio.”
Anticipandose a Ford (por no mencionar los desarrollos en la teoria econémica a finales
del siglo veinte), Marx (1967:544) sefialé que un aumento en el salario pudiese reducir el
costo del trabajo. Al igual que Marx, Coase puso de relieve el rol central de la autoridad
en las relaciones contractuales de la empresa: “[o]bsérvese el caracter del contrato que
con el cual se compromete un factor al que se le emplea en una empresa. . . . [E]l

factor . . . acuerda obedecer las instrucciones del empresario a cambio de una cierta
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remuneracion.” De hecho, Coase (1937:387, 389) definid a la empresa por su estructura

politica:

Si un trabajador cambia del departamento Y al departamento X, él no va debido a un
cambio en el precio sino porque se le ha ordenado hacetlo... la marca distintiva de la
empresa es la supresion del mecanismo de precios.

Coase buscé entender por qué existen en si las empresas y qué es lo que determina
el alcance de lo que él llamaba (prestando la frase de Dennis Robertson) estas “islas de

poder consciente en este océano de cooperacion inconsciente.”

Herbert Simon (1951) propuso el primer modelo de empresa en conformidad con
estas lineas. Fl representé el contrato de empleo como un intercambio en el cual los
empleados transfieren la autoridad sobre sus tareas y trabajos al empleador a cambio de
un salario. Simon subrayé la ventaja de este arreglo para el empleador en vista de la
inevitable incertidumbre sobre las tareas que se requerirfan a lo largo del curso del
contrato y, por lo tanto, el alto costo de llegar a un acuerdo sobre una especificacion
contractual completa de las actividades a ser llevadas a cabo. Yo me referiré al enfoque
que estos disimiles autores iniciaron como el modelo Marx-Coase-Simon de relaciones
laborales. Una caracteristica de la interacciéon empleador-empleado en este enfoque es
que las preferencias sociales — especialmente los motivos de reciprocidad y justicia —

juegan una parte importante en la determinacién de los resultados.

LA RELACION DE EMPLEO

El modelo de mercado laboral y la relacion de trabajo a seguir es una variante de lo que
se pudiera denominar la regulacion de esfuerzos o el modelo de disciplina de trabajo que se basa
en la renovacion contingente. (Explicaré mas adelante por qué pienso que la denominacién

comun de “modelo de salario de eficiencia” es engafiosa).

E/ Problema. No se puede contratar el esfuerzo de trabajo ya que el empleador
conoce la informacién que se relaciona con el esfuerzo de un empleado en el mejor de
los casos de manera muy imperfecta y ésta no es verificable (no es admisible en un

tribunal). Incluso si la informacion fuese verificable, un contrato para pagarle a un
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empleado de acuerdo a una sefial de esfuerzo muy ruidosa expondtia al trabajador a un
nivel de riesgo subjetivamente muy costoso. Y aun asi, el esfuerzo de trabajo es un
argumento en la funcién de produccion del empleador. Se pudiera evitar el problema si
la persona quien hace el trabajo, como Robinson Crusoe, fuese también el demandante
residual del resultado emergente, como seria el caso si fuese factible implementar
contratos optimos para la producciéon en equipo del tipo como el que se model6 en el
capitulo 4. Pero, por los motivos alli explicados, este tipo de contrato también expondria
al empleado a un nivel de riesgo inaceptable. Niveles de produccién individuales también
harfan del trabajador un demandante residual sobre sus esfuerzos, pero las economias de
escala generalmente hacen que la produccién en equipo sea una necesidad. (Para capturar
estas economias de escala asuma que involucrarse en la produccién a cualquier nivel
requiere de una unidad de capital, y que este requerimiento hace que la produccién

individual no sea rentable).

Sea ¢ € [0, 1] sea el esfuerzo por hora de trabajo (pudiera simplemente ser la
fraccion de la hora durante cual el trabajador “trabaja” contrario a “no trabaja”). La

produccion por periodo es

Y =(he) + € con >0 ycon <0 8.1)

donde 4 es el nimero de “horas” contratadas al trabajador (asumiendo sea sélo una
“hora” por trabajador, por lo que / también es el nimero de trabajadores idénticos
contratados), y € es un término de error con media cero. El resultado se puede contratar,
pero los niveles de rendimiento de trabajadores particulares no se pueden deducir de los
niveles de produccion debido a la naturaleza de produccion en equipo y al término

aleatorio en la funcién de produccion.

Lo que sigue resume la interacciéon empleador — empleado. El principal (el
empleador) conoce el maximo esfuerzo que realizara el agente (el trabajador), e(w, 7, ),
dado un nivel de salario » y un nivel de monitoreo 7, con una posicion de reserva g del
trabajador la cual se determina exdgenamente (los argumentos de una funcién a la
derecha del punto y coma son exdégenos). Al inicio de un periodo, el empleador

selecciona (con el objeto de maximizar los beneficios) y anuncia: una probabilidad de
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terminacion #(e, m) € [0, 1] donde z < 0 y 7, > 0 sobre los rangos econdémicamente
relevantes; un nivel de salario, »; y un nivel de monitoreo por hora de trabajo contratado
. Los insumos, tanto de salario como de monitoreo, se miden en las mismas unidades
desde produccién por periodo. Luego del anuncio del empleador en cuanto a su
estrategia para incentivar los niveles de esfuerzo, y por lo tanto con conocimiento de ello,
el trabajador selecciona un nivel de esfuerzo e con el objeto de maximizar el valor
presente de su utilidad vitalicia. Al final del periodo se le paga al trabajador y éste
experimenta la utilidad en la cual incurre como resultado del esfuerzo que realiza y el
salario que recibe, y se le renueva o se le termina el empleo, esto ultimo ocurre con una
probabilidad #(e, 7). Si al trabajador lo despiden del empleo (o le terminan el contrato),
éste obtiene el valor presente de su utilidad vitalicia igual a g y se le reemplaza con un
trabajador idéntico proveniente de un grupo de desempleados. Si el trabajador conserva
el trabajo, esta misma interaccion se llevara a cabo nuevamente durante el siguiente

periodo; por lo tanto, la interaccién es estacionaria (o sea, no varia en el tiempo).

El esquema de terminacion #(e, 7) es crucial para el funcionamiento del modelo.
Un esquema simplificado de terminacién se podria basar en la idea de que durante
cualquier periodo existe una probabilidad, n(7), de que el empleador “vea” al trabajador,
en cuyo caso el empleador sabra con certeza si el trabajador esta o no trabajando.
Supongamos que si no hay monitoreo el empleador no ve al trabajador, por lo tanto 7(0)
=0, y que " > 0. Esto darfa un esquema de terminacién # = n(z)(1 — ¢), de donde se
puede apreciar que t(0, n(m)) = n(m) y #(¢, n(0)) = 0. Lo que es esencial para el modelo es
que, para los niveles positivos de monitoreo, un aumento de esfuerzo reduce la
probabilidad de terminacién: z = — n(m). De manera similar, un aumento en el

monitoreo aumenta el efecto marginal de trabajar mas duro para evitar la terminacion de

empleo: 7,, = - n"(m).

La Mejor Respuesta del Trabajador. La funcién de utilidad por periodo del trabajador

€s

u=uw, e (8.2)
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donde #, > 0y #, < 0 sobre los rangos econémicamente relevantes. Esto no significa que
los empleados preferirfan no ofrecer esfuerzo alguno, sino mas bien que cualquier
resultado para el cual #, > 0 no puede ser una asignaciéon de equilibrio, pues en este caso
el empleado pudiera unilateralmente implementar un nivel de esfuerzo mas alto, con lo
cual aumentarfan tanto las utilidades del empleador como su propio beneficio. El
trabajador varfa ¢ para maximizar el valor presente de su utilidad esperada a lo largo de

un horizonte infinito, dada una tasa de preferencia intertemporal 7

p = W) + (-t + te)z (8.3a)
1+1

o utilizando el supuesto de estacionariedad y reorganizando términos:

_ulwe)-iz
T i+t(e)

+ z (8.3b)
donde el primer término del lado derecho de la expresion reorganizada es la renta de
grecucion que se introdujo en el capitulo anterior; en este caso, también se denomina una
renta de empleo. Por lo tanto, tenemos: valor presente del trabajo = renta de empleo + posicion de

reserva. Dado este objetivo, el trabajador selecciona ¢ con el objeto de establecer que

v,=0 8.4
lo cual requiere que:

u,=tv-z) (8.5

Por lo tanto, el trabajador escogera el nivel de esfuerzo que iguale el costo marginal del
esfuerzo al beneficio marginal del esfuerzo. Si comenzamos desde un nivel bajo de ¢, el
trabajador deberfa aumentar el esfuerzo hasta que la desutilidad marginal del esfuerzo
apenas compense la ganancia marginal en el valor presente de utilidad ocasionado por la
reducciéon asociada en la probabilidad de terminaciéon. ILas arriba mencionadas
condiciones de primer orden (8.4 6 8.5) definen la funcién de mejor respuesta del

trabajador, la cual se muestra en la figura 8.1.
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El siguiente ejemplo puede dar claridad sobre la funcién de mejor respuesta.
Consideremos una persona para quien el salario es un “bien” y el trabajo es un “mal”
cuya desutilidad depende no solamente del nivel de esfuerzo sino también de qué tan

justa es la recompensa. Supongamos que la funcién de utilidad del empleado es

awf/w
1-e

u=w-

donde « es una constante positiva y »” es una norma de salario exégena llamada “salario
justo”. La desutilidad del esfuerzo representada por el segundo término aumenta en el
esfuerzo (a una tasa creciente). Obsérvese también que es decreciente en el salario
relativo al salario justo, lo que indica que el trabajo duro que se recompensa mas
justamente es menos oneroso que un esfuerzo menor a un salario que se considera no es
justo. La motivacién subyacente puede reflejar una variante de la funcién de preferencia
reciproca que se introdujo en el capitulo 3: el empleado puede tomar la oferta de salario
como un indicativo del tipo de empleador y experimentar una menor desutilidad en el

esfuerzo al trabajar duro para un jefe generoso o justo.
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Esfuerzo

-n¥ w W* ~ .
= Salario

FIGURA 8.1 La funcién de mejor respuesta del empleado y la oferta éptima del
empleador. El punto a, a saber, una oferta de salario de w * y una respuesta de
esfuerzo de ¢ *, cumplen, conjuntamente, las condiciones de primer orden de los
problemas de optimizacién del empleado y del empleador. El nivel 6ptimo de
monitoreo es 7 *, cuya determinaciéon no se muestra aqui (véase la figura 8.3). El
punto b es uno de los 6ptimos de Pareto que conforman el locus de contrato
eficiente (que no se muestra aqui). El drea sombreada son los resultados que son
Pareto supetiores a a. La pendiente de la linea ab es ¢ */(w* + m *).

Supongamos que el empleador pueda, sin costo, observar al trabajador, pero la
informacién no es verificable por lo que, como antes, ¢ es no contratable, no hay
monitoreo, y la funcién de terminacion es simplemente # = 1 — e. La funcién de utilidad
mencionada arriba implica que, para un salario finito, la desutilidad del esfuerzo se hace
infinita a medida que ¢ se acerca a 1, por lo que el empleado no escogera ¢ = 1 y, como
resultado, sabemos que # > 0. Asumamos que la posicién de reserva del empleado se
normaliza a cero y que la tasa de preferencia intertemporal también es cero (esta
simplificacién nos da una expresion matematica de forma cerrada para la funcién de
mejor respuesta pero, obviamente, no es realista). Entonces, reescribiendo 8.3b, tenemos

que

_uwe) _ w-(awf/w)a-e)?
v= t(e) - 1-e

y porque 7, = — 1, podemos escribir la ecuacion (8.5) para este caso como
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awl/w _ w-(aw//wya-e7*
1-e)2 1-e

esta funcién de mejor respuesta se puede escribir como una expresion explicita del

esfuerzo del empleado (simplemente reorganizando los términos) como

2awf

e=1-— 7
Como era de esperarse, el nivel de esfuerzo es creciente y concavo en el salario, y
decreciente en el nivel de salario justo. Podria ser instructivo para el lector derivar la
misma funcién de mejor respuesta cuando se asumen preferencias convencionales (sin el
motivo de equidad) tan sélo con eliminar el término (w//w) de la funcién de utilidad.
Una comparacion de las dos funciones de mejor respuesta muestra la importancia de las

preferencias sociales.

Antes de continuar, es necesario hacer cuatro comentarios. Primero, debemos
confirmar que la amenaza de despido implicita en el anuncio ex-ante de la funcién #(e, )
es crefble (es decir, sera de interés para el empleador el llevarla a cabo ex-post — una vez
que un trabajador perezoso haya sido detectado). ¢Por qué despediria un empleador a un
trabajador solamente para contratar a otro trabajador idéntico? Asumamos que los
empleados observan los niveles de esfuerzo el uno del otro y que cualquier terminacioén
(del contrato) es de conocimiento comun, entonces, si no se castigan los actos de falta o
evasion de trabajo con un despido, los empleados cesarfan de creer en el anuncio de
terminacion #(e, 7). Por lo tanto, es necesario despedir a los trabajadores que evaden el
trabajo para sustentar la creencia de que la funcién de terminacién es realmente vigente.”
En segundo lugar, en un tratamiento mas completo, el esquema #(¢, 7z) (no solamente )

serfa disefiado por el empleador (si se despide o no a un trabajador puede depender, por

2 El supuesto de que el juego es de conocimiento comun y es estacionario significa que los trabajadores
creeran que /(¢, 72) es vigente en cualquier caso. Sin embargo, al modelar un proceso dindmico mediante el
cual los trabajadores aprenden la funcién de terminacién como resultado de las terminaciones observadas
agregarfa una complicacion substancial y poca claridad.
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ejemplo, del costo que implique reclutar y entrenar a un reemplazo), pero hacer esto

complica el modelo sin agregar mucha luz.

Tercero, el problema de optimizaciéon del horizonte infinito es simplemente una
forma de obtener una funcién de mejor respuesta a partir del comportamiento del
empleado; no es necesario describir el proceso de pensamiento del empleado. Puede que
el empleado esté siguiendo una norma de trabajo (dictando un nivel dado de esfuerzo)
que se desarrolla mediante el proceso de la actualizaciéon con base en la remuneracion o
pago que se describe en los capitulos 2 y 7. La ecuaciéon 8.5 (la funcién de mejor
respuesta) da la norma de trabajo que maximiza los pagos y por lo tanto la tendencia sera

adoptarla.

En cuarto lugar, uno podria preguntar scomo es que el empleador conoce las
funciones de mejor respuesta de los empleados? Asi como el empleado pudiera llegar a
una funciéon de la mejor respuesta mediante métodos de prueba y error (con
actualizaciones basadas en los pagos), el empleador puede llegar a obtener una
estimacion de las funciones de mejor respuesta variando la estrategia de disciplina laboral
y observando los efectos sobre la producciéon total. Naturalmente, existen muchas
circunstancias bajo las cuales este proceso de aprendizaje pudiera ser ineficiente o estar
sesgado, pero asumiré que el empleador llega a una estimacién exacta (recuerden:
conocer la funciéon de mejor respuesta no es lo mismo que ser capaz de escribir un

contrato en ¢ ya que ¢ no es verificable).

Maximizacion de Beneficios. El empleador, quien se enfrenta a un mercado
competitivo para su producto en el cual el precio dado es 1, varfa », w y b para

maximizar los beneficios esperados (asumimos que el empleador es neutral al riesgo).

= y(he(w, m; ) — (w + m)b (8.7)

Las condiciones de primer orden para un maximo son,
=y e—(w+m=0 (8.7a)
n, =9 he,—h=0 (8.7b)

n, =y he,—h=0 (8.7¢)
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de las cuales podemos observar que la maximizacion de beneficios requiere que

ey = =en, (8.8a)

= (8.8b)

La primera condicion requiere que el nivel promedio de esfuerzo por cada ddlar gastado
en trabajo sea igual al impacto marginal de las variaciones tanto en gastos de salario
como en gastos de monitoreo. Esta es la llamada condicién de Solow (debido a Robert
Solow, quien fué el primero en derivar dicha condicién) extendida para incluir monitoreo
como un insumo. La otra condiciéon de primer orden es analoga a la condicién familiar
para una maximizacion de beneficios, y es que el salario sea igual al producto marginal
del trabajo. Al ser enddgeno el esfuerzo, esta condicién requiere que la productividad
marginal del esfuergo sea igual al costo de una unidad de esfuerzo (incluyendo el costo de
monitoreo). Expresado equivalentemente como y” ¢¢ = »* + »/*, las condiciones de
primer orden requieren que la productividad marginal del tiempo de trabajo (evaluado a
los niveles que determina la condicién de Solow) sea igual al costo por hora de una hora

de trabajo, como se muestra en la figura 8.2.
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N

w*+m

h* Horas de Trabajo, A

FIGURA 8.2 El nivel 6ptimo de contratacién de la empresa. Obsérvese que: w¥*, #*,
b*, y ¢* son la solucién a las condiciones de primer orden en el texto.

Debido a que 5 no aparece en la funcién de mejor respuesta del trabajador, se
puede describir el proceso de maximizacion de beneficios de manera secuencial, como
sigue: primero, el empleador resuelve el problema de disciplina laboral, y selecciona 7 y
w para satisfacer la ecuacion (8.8a). Luego, substituyendo ¢* y »* de la ecuacion (8.8a) en
la ecuacién (8.8b), determina cuantas horas de trabajo debe contratar. Finalmente,
substituyendo ¢*, w*, #*, y /* en la ecuacion (8.7), determina si este plan de produccion
es suficientemente rentable como para llevarlo a cabo, dados los usos alternativos que

tiene el capital requerido.
A objeto de ilustrar el contrato de equilibrio, regresemos al ejemplo de arriba.
Recordemos que 7 = 0. Utilizando la funcién de mejor respuesta (8.6), se establecera el

salario de tal manera que satisfaga la ecuacion (8.8a) o

e _1-2awf/w? _ saw/ _

w w w3 w
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obteniendo el nivel de salario 6ptimo »* como
wk = (6aw ) 1/

Sia=1ysiw/=6,entonces ofrecer el salario justo es 6ptimo para el empleador. La
respuesta del esfuerzo éptimo del empleado a la oferta del salario 6ptimo del empleador
se encuentra substituyendo este valor de »* en la ecuacidon (8.6), lo que da como
resultado ¢ = 2/3. No obstante, si w / = 24, el salario que maximiza el beneficio es la
mitad del salario justo. Para salarios justos menores a 0, resulta 6ptimo para el empleador

exceder la norma del salario justo.

Eleccion de la Tecnologia. Consideremos ahora una funcién de produccion mas
general con un insumo diferente al trabajo de y(k, E), donde £ es el insumo no laboral
por petiodo, E = /e es el insumo total de esfuerzo y, como antes, la funcién es creciente
y concava en sus argumentos. Supongamos que las variaciones en £ estan asociadas con
arreglos espaciales que estan en desacuerdo y otras medidas del proceso de produccion
que afectan la facilidad para monitorear el proceso de trabajo. Por ejemplo, procesos
altamente intensivos en capital, tales como las lineas de ensamblaje de las cuales Henry
Ford fue pionero, puedan funcionar “al paso de las maquinas,” facilitan en mayor grado
la identificaciéon de los trabajadores que hacen un nivel de esfuerzo bajo. Para reflejar
este hecho, la funcién de terminacién es ahora 7 = t(e, 7, £); un ejemplo pudiera ser 7 =
N(m, £)(1 — ¢), donde n(7, £) es la probabilidad de que se detecte a un empleado que no
esta trabajando. Como antes, n(.) es creciente en ». Si 7 es creciente en & (como lo
sugiere el ejemplo de la linea de ensamblaje), entonces 7, < 0; debido a que una
tecnologia mas intensiva en £ facilita el proceso de monitoreo, se aumenta el efecto
(negativo) del esfuerzo sobre la probabilidad de terminaciéon. En este caso podemos
decir que el proceso de produccién k-intensivo es mas “transparente” desde el punto de
vista del monitor y que un proceso menos £-intensivo es mas “oscuro.” Casos contrarios
también existen. Lo importante no es el signo de 7, sino el hecho de que la eleccion de la

tecnologia en general afectara de alguna manera la facilidad de monitoreo, a saber #,, # 0.
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¢Cual sera el efecto de las variaciones en £ sobre la funcién de mejor respuesta del
empleado? Si utilizamos la nueva funcién de terminacién y si diferenciamos totalmente la

ecuacion (8.5) con respecto a £y ¢, tenemos que

& — tek

d Uege—tee

lo que, al utilizar la condicién de segundo orden para el problema de maximizacion del
empleado, nos muestra que de / d4 toma el signo de — 7,,. Por lo tanto, si las tecnologias
k- intensivas son mas transparentes, aumentos en & desplazan hacia arriba la funcion de
mejor respuesta (al aumentar el beneficio marginal del empleado al aumentar su
esfuerzo). Este efecto se reflejara en la eleccion del nivel de £ que maximiza los
beneficios. Si dejamos que p sea el precio de alquiler por periodo de una unidad de 4, y
si diferenciamos parcialmente la funcién de beneficios (al utilizar la funcién aumentada
de produccién) con respecto a 4, tenemos ahora la siguiente condicién adicional de

primer orden:

Ty = yx +exhyg —p 8.7d)

Por lo tanto, la eleccién del insumo £ no igualara el precio de alquiler del componente de
entrada £ a su productividad marginal sino a su productividad marginal ds su efecto
sobre el suministro de esfuerzo multiplicado por la productividad marginal del esfuerzo.
La presencia de este “efecto de la disciplina de trabajo” sobre la elecciéon de tecnologia

significa que, en general, no se tiene que

Yk _ P
YE u

donde p = (w+ m) / ¢ es el costo de una unidad de esfuerzo. Como resultado, la tasa
marginal de substitucion en la produccién (la pendiente de una isocuanta) no serd igual
factoria relacion de precios de los factores en equilibrio competitivo. La razén es que los
factores de produccién son valorados no solamente por su contribucién a la produccion
sino también por sus efectos sobre el ambiente de disciplina laboral. (El monitoreo es un

caso puro de tal insumo, pues no aparece en absoluto en la funcién de produccion).
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Durante el resto del capitulo, por motivos de simplicidad, ignoraré el componente no

laboral, £.

CARACTERISTICAS DE LLA TRANSACCION DE EQUILIBRIO

Los valores de ¢, 4, ¢, y 7 que satisfacen las ecuaciones (8.5) y (8.8) constituyen la
transaccion de equilibrio, a saber, una mejor respuesta mutua por parte del empleador y

del empleado. Obsérvense cinco cosas en cuanto al equilibrio.

Primero, los trabajadores generalmente enfrentan restricciones de cantidad. En
general, la restriccion de participacién no obliga (no se cumple con igualdad), es decir, *
> 2. Bsto implica que el mercado laboral no se vacfa: trabajadores idénticos que reciben g
preferirian estar empleados y recibir » pero no son capaces de conseguirlo. Aquellos
trabajadores incapaces de hacer una transacciéon que les permita obtener v estan Jmitados
por la cantidad, incapaces de comprar o vender tanto como quisieran a los términos de

intercambio existentes.

Segundo, el intercambio resultante (¢*, »*) es Pareto ineficiente. Este debe ser el caso
ya que, a estos valores, las condiciones de primer orden del empleador y del empleado

requieren que
v,=0 peron,> 0

y (8.9)

v,>0 peromt, = 0;
y, por lo tanto, existen algunos valores (Ae, Aw) (suficientemente pequefios) tales que

v(e* + Ae, w* + Aw) > v(e*, w¥)

2(e5 + A, ¥ + Aw, .. ) > n(e*, )
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Por lo tanto, existe un pequefio aumento en el esfuerzo que acompafiado por un
pequefio aumento en el salario serfa consistente con un mejoramiento en el sentido de
Pareto. Dado que el empleador ha escogido no solamente » sino también » para
maximizar los beneficios, una demostraciéon analoga muestra que una leve disminucién
en el monitoreo y un leve aumento en el esfuerzo también implican un mejoramiento en

el sentido de Pareto.’

Tercero, trabajo no productivo asi como otros insumos no productivos seran
contratados en un equilibrio competitivo. Un ejemplo de factores de produccién no
productivos son aquellos que se utilizan para monitorear a los trabajadores. Estos inputs
no aparecen en la funcién de produccién pero son contratados por la empresa para
maximizar beneficios pues ellos contribuyen en forma alternativa con el cumplimiento
de los objetivos de la empresa. Sabemos que factores de produccién puramente no
productivos seran contratados porque 7 = 0, 7, = 0 (sin monitoreo, el trabajar mas duro
no altera la probabilidad de terminacion) por lo que e(w, 0; 3) = ¢ (el nivel de esfuerzo de
reserva es escogido). Si asumimos que ¢ = ¢ los beneficios no se maximizan, lo cual

implica que 77* > 0, el nivel 6ptimo de monitoreo debe ser positivo.

Cuarto, el equilibrio competitivo es #éenicamente ineficiente: existe una asignacion
alternativa en la cual se obtiene el mismo nivel de produccién utilizando menos de un
insumo y no mas de cualquiera otro (esto define la ineficiencia técnica). Suponga que al
empleador se le exigiera (por parte de una Entidad omnipotente) que eleve el salario en
Aw y se le instruyera disminuir el nivel de monitoreo en una cantidad Az, justo lo

suficiente para restaurar el nivel de esfuerzo al nivel de equilibrio, entonces,

e(w*, m*; 3) = e(w* + Aw, w* - A, 3) (8.10)

Si la Entidad también estipula que las horas de trabajo contintien siendo las

mismas, la producciéon se mantendra inalterada. Pero se ha disminuido uno de los

* Al enfoque de disciplina laboral se le denomina, a veces, el modelo del “salario de eficiencia” ya que
Leibenstein (1957) y otros contribuyentes tempranos a esta literatura sugirieron que para tomar en cuenta
los efectos de nutricién, esfuerzo variable y similares, se deberfa medir el trabajo en “unidades de eficiencia”
y no en horas. La costumbre no cambi6 pero es un término erréneo ya que (en contraste al modelo
Walrasiano) los equilibrios que describe el modelo son técnicamente ineficientes (ver mas abajo) y Pareto
ineficientes.
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componentes, el monitoreo: la reduccién en el monitoreo, dada por Az, libera recursos
que pueden ser utilizados productivamente. Por lo tanto, el equilibrio competitivo (¥,
w*, ¥, b¥) es técnicamente ineficiente en el sentido estandar que se definid

anteriormente. Este caso se ilustra en la figura 8.3.

Las razones para la ineficiencia son instructivas. Las estrategias de ejecucion
combinan tipicamente el monitoreo (que tiene un costo de oportunidad social ya que
utiliza recursos con usos alternativos, por ejemplo, el trabajo del monitor, o los recursos
que se requieren para producir el equipo de vigilancia) con una renta de ejecucion, en
este caso » — g (que es una transferencia pura y, en consecuencia, no implica un costo de
oportunidad social). Por lo tanto, y dado que tanto el monitoreo como el salario implican
un costo para el empleador, mientras que solamente el monitoreo es socialmente costoso,
tenemos un caso estandar en el cual los costos marginales privados son diferentes a los
costos marginales sociales, produciendo como resultado, una tipica falla de mercado. Por
lo tanto, desde un punto de vista de eficiencia social, las estrategias de disciplina laboral
que se determinan de manera competitiva hacen un uso generalmente exagerado del
monitoreo y sub-utilizan las rentas de ejecuciéon. Mas zanahorias y menos garrote
podrian influir sobre una mejora técnica eficiente. Obsérvese que si se asocian
tecnologias mas intensivas en capital con procesos mas transparente de produccion
(como en el ejemplo anterior), la misma demostraciéon es valida para los bienes de
capital: se podrian hacer mejoras en técnicas eficientes (con respecto a la transaccion de

equilibrio competitivo) elevando los salarios y disminuyendo el consumo de capital.
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| Curva de isoesfuerzo

Isocosto

FIGURA 8.3 El nivel de monitoreo de maximizacion de beneficios es técnicamente
ineficiente.

Quinto; la transaccion de equilibrio también se caracterizara por comodidades en el
Ingar de trabajo que son subdptimas en el sentido de Pareto, tales como un horario flexible, un
ambiente de trabajo respetuoso y seguro, y similares. En el modelo Walrasiano estandar,
el empleador esta limitado por la decision de suministro laboral de los trabajadores
(restriccion de participacion) y, por tal razon, el empleador se ve motivado a proveer
comodidades en el lugar de trabajo como una manera de disminuir los costos de trabajo:
un trabajo cuyo ambiente laboral sea mas amable para el trabajador puede atraer
potenciales empleados con salarios mas bajos. Dado que la restriccion de participacion es
la propia utilidad del trabajador en la siguiente mejor alternativa que tenga a disposicion,
el empleador maximizara los beneficios evaluando la importancia de las comodidades en
el lugar de trabajo (en relacion con otros argumentos de la funciéon de utilidad del
trabajador) exactamente como lo hace el trabajador. ¢Se tiene este mismo resultado

cuando el esfuerzo no es contratable? Ya veremos que no se tiene.

Supongamos que la funcién de utilidad del empleado se amplia para incluir una

medida de las comodidades de trabajo que se ofrecen (por hora de trabajo), a
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u=(w a, e

con #, > 0 sobre el rango relevante, y que una unidad de las comodidades que el
empleador debe proveer cuesta p por hora de trabajo contratada. Entonces tenemos un
nuevo valor presente del trabajo (e, », @, ), asi como una nueva funcién de mejor

respuesta e(w, 7, o, g) y una condicion adicional de primer orden para el empleador

n,=yhe,—hp=0 (8.7¢)

Esta condicion requiere que el ingreso marginal producto de las comodidades (el primer
término) sea igual al costo marginal (y promedio) de proveer dichas comodidades. Es
claro que el empleador tendra en cuenta, en alguna medida, las preferencias de los
trabajadores sebre loas comodidades laborales ya que ¢, > 0; el tener un trabajo mas
amigable motivara al trabajador a realizar un mayor esfuerzo (el valor del trabajo para el

trabajador sera ahora mayor).

¢Tendra el empleador en cuenta /lo suficientemente las preferencias del empleado? La
respuesta es no. Las comodidades en el lugar de trabajo no se diferencian de los salarios
en este modelo; éstas son valoradas por el trabajador pero para el empleador son
costosas de proveer. Ya hemos visto que la oferta que hace el empleador para maximizar
sus beneficios (w*, ¢*¥) sera Pareto inferior a alguna otra combinaciéon de ¢ y w
caracterizada por pequefios aumentos en ambos. El mismo razonamiento aplica para las

condiciones de trabajo: porque en el punto de equilibrio competitivo (e*, w*, o*, #*)

n,=0 y v,>0 (8.11)

v, =0 vy m,>0 (8.12)

por lo que una leve mejorfa en las comodidades en el lugar de trabajo, acompanada de un

pequefo aumento en el esfuerzo, induciran una mejora en el sentido de Pareto.

¢Qué es lo que explica la diferencia entre el tratamiento Walrasiano y el

tratamiento post-Walrasiano? En el primero, la restriccién de participacion es activa (se
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cumple con igualdad), por lo que en equilibrio, el locus de isobeneficios de la empresa es
tangente al locus de indiferencia de los trabajadores, lo que da como resultado un
contrato de trabajo éptimo en el sentido de Pareto. En el segundo caso, la restriccion de
participacién no es activa (se cumple con desigualdad) y, en su lugar, la empresa es
retringida por la funcién de mejor respuesta del empleado. Dado que la funcién de mejor
respuesta no coincide con la restricciéon de participacion, el segundo equilibrio no es un

optimo de Pareto.

EL MERCADO DE TRABAJO EN EQUILIBRIO GENERAL

La relaciéon de empleo en una empresa estd inmersa en un sistema de mercado
compuesto por muchas de estas empresas y otros actores. Para estudiar esto,
supongamos que existe un numero suficientemente grande de empresas idénticas que
utilizan trabajo como se mencioné anteriormente y que los mercados relevantes son
perfectamente competitivos en el sentido de que no existen barreras para entrar o salir.
St los beneficios de la empresa (ingresos netos menos el costo de oportunidad del
capital) son positivos habra incentivos para que nuevas empresas entren; si los
beneficios son negativos, éstos inducen a las empresas a salirse del mercado. Por lo tanto,

el nimero de empresas en equilibrio se determina mediante las condiciones de primer

orden arriba mencionadas y la condicidn de cero beneficios:

T = y(he(w, m, 3)) — (w + m)h—38 =0 (8.13)

donde 8 es el costo dado por periodo de insumos fijos (la unidad de capital) y 4, ¢, 7, w
satisfacen las condiciones de primer orden arriba mencionadas. Obsérvese que z, (la
unica variable en la ecuacién 8.13 a parte de 6 que no se determina por las condiciones

de primer orden mencionadas anteriormente), es ahora endogena. (Cémo se determina

g?

La Posicion de Reserva del Trabajador. Para algunos valores de ¢y de w, v (¢, ») = g, por
lo que el trabajador es indiferente entre su trabajo — o sea, proveer un esfuerzo ¢y recibir

un salario w — y su siguiente mejor alternativa, a saber z. La restricciéon de participacion
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del trabajador se satisface como una igualdad. Podemos ver, de la ecuacién (8.5), que en
este caso se tiene que obtener #, = 0 (el nivel de esfuerzo escogido cuando la renta del
empleo es cero es aquél para el cual la desutilidad del trabajo es cero). Por lo tanto la
utilidad de la transacciéon (g, ) es el equivalente por periodo de z; 6 #(e, w) = 7z. El nivel
de trabajo ¢ es por lo tanto la cantidad de trabajo por hora que un trabajador escogeria
para llevar a cabo en ausencia de cualquier estrategia de incentivos por parte del

empleador.

Pero, ¢qué es 32 Ya que se asume que el trabajo es idéntico, el salario esperado por
el trabajador en un empleo alternativo debe ser igual al salario en su trabajo actual, por lo
que el costo de ser despedido es la reducciéon en el bienestar experimentado durante la
temporada que dure desempleado. Un trabajador despedido pasara el siguiente perfodo
sin empleo, y recibira un beneficio de desempleo (u otras transferencias que reemplacen
el ingreso) igual a & mientras no realiza ningun trabajo (y presumiblemente iniciara la
busqueda de un trabajo). Por lo tanto, el desempleado experimenta una utilidad por
periodo dada por #(b, 0) que puede reflejar la utilidad del ocio, el estigma social de no
tener trabajo, y similares. Al final de cada periodo existe una probabilidad A de que el
trabajador desempleado encuentre trabajo y con ello salga del grupo de desempleados;

Asi, la duracion esperada de estar desempleado es 1 /A. Por lo tanto,

g = u(b,0)+ Av +(1-\)z
B 1+i

_u(b,0) + v
T i+

Esta es la posicion de reserva definida de la misma forma que el valor presente del
trabajo. Vemos que dz/d\ > 0 si v — ¢ > 0, lo que requiete que # — #(b, 0) > 0. Esto
significa que un aumento en la probabilidad de dejar el grupo de desempleados mejora la
posicién de reserva del trabajador, siempre y cuando los beneficios por periodo de tener

un trabajo (i) excedan los beneficios por perfodo de no tener un empleo (#(5, 0)).
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Estdtica Comparativa. Recordemos que (w + m)/e = . es el costo de una unidad de
esfuerzo. Debido a que un aumento en la posicion de reserva del empleado desplaza su
funcién de mejor respuesta hacia la derecha, se puede mostrar ficilmente que du / dg >
0, lo que significa que el costo por unidad de esfuerzo varfa con g, como era de esperarse.

Como consecuencia, los beneficios también vatian inversamente con g, a saber dn /dg <

0.

En equilibrio general competitivo la posicion de reserva del trabajador () debe ser
tal que los niveles de ¢, 7, b, y w, escogidos por las empresas y los trabajadores para
maximizar los beneficios y las utilidades satisfagan la condiciéon de cero beneficios. Es la
entrada y salida de empresas motivada por beneficios positivos o negativos y los efectos
agregados de empleo resultantes los que hacen que este nivel de equilibrio sea z. El
proceso es el siguiente. Con # empresas que producen, donde cada una de ellas utiliza /
tal y como es definida por las condiciéon de primer orden (8.7), el empleo total H es
definido por #h = H, donde yo normalizo el suministro de trabajo a unidad, por lo que
H es la tasa de empleo agregado. La probabilidad de salir del grupo de desempleados

varfa con el nivel de empleo, por lo que

A=AH,...) con )’ >0

de donde sabemos, dado (dx /di > 0), que

g=zH,...) cong >0

por lo que la posiciéon de reserva del trabajador mejora cuando aumenta la tasa de
empleo, como era de esperarse. Supongamos ahora que el nimero de empresas es tal
que m > 0, lo que motiva la entrada de empresas adicionales. El empleo adicional
resultante eleva H, lo que eleva g, y a su vez eleva el costo por unidad de esfuerzo. La
entrada de empresas continua hasta que la ecuacion (8.13) se cumpla, con lo cual se

determina el nivel agregado de empleo de equilibrio H asf como z(H)."

‘El equilibrio existira siempre y cuando sean posibles beneficios positivos cuando H = 0 y los beneficios
sean negativos si la demanda es igual a la oferta de trabajo, una condicién suficiente para esto es que (1) >
y(h) — 8. Ya que n(H) es monotodnica, el equilibrio es Gnico.
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MEJORAS PARETIANAS NEGOCIADAS

Si mejoras en el sentido de Pareto son técnicamente factibles con respecto al equilibrio
competitivo (los puntos en la lente sombreada de la figura 8.1), ;Por qué no se realizan?
¢Por qué el trabajador y el empleador no llegan a un acuerdo sobre un nivel levemente
mas alto tanto de salario como de esfuerzo? ;O por qué no llegan a un acuerdo sobre
una mejora en las comodidades del trabajo, como un horario flexible, y un mayor nivel
de esfuerzo? La respuesta es que un acuerdo asi no se puede hacer cumplir. El salario y
las horas son contratables, pero el nivel de esfuerzo no lo es. Tales acuerdos son
técnicamente factibles pero no son factibles desde el punto del comportamiento de los
agentes dada la estructura de informacién del problema y las instituciones que definen la
interaccion. Por lo tanto, el hecho de que ¢*, w*, #*, /* sea ineficiente en el sentido de
Pareto no nos dice si dicha ineficiencia se puede eliminar o atenuar la ineficiencia con
contratos alternativos factibles u otros arreglos institucionales. Si el trabajador fuera el
unico empleado, entonces la propiedad de los activos de la empresa podria transferirse al
trabajador quien, como un productor autoempleado y demandante residual del flujo de
ingresos que resultan de sus esfuerzos, se podria dispensar de la necesidad de monitoreo.
Como veremos en el capitulo 9, los beneficios de la eleccion 6ptima de esfuerzo en
ausencia de monitoreo cuando el trabajador es el mismo propietario pudieran ser
suficientes como para pagar al antiguo empleador un retorno fijo sobre los activos,
suficiente para compensarle por la pérdida de dichos activos. Pero incluso en ausencia de
economias de escala que permiten esta solucion tipo Robinson Crusoe, la misma no seria
factible si el empleado fuera adverso al riesgo o estuviera limitado en el crédito, como
veremos en el capitulo 9. En estos casos, el trabajador pudiera preferir continuar
trabajando bajo los contratos descritos anteriormente en lugar de ser un trabajador-

propietario, incluso si se ke oforgaran 1os activos.

Consideremos otra posible solucién institucional. Supongamos que el equipo de
trabajo esta organizado como un sindicato y puede negociar con el empleador. Debido a
que los miembros del equipo de trabajo son idénticos, el sindicato simplemente
implementa las decisiones unanimes de sus miembros. Mas aun, suponga que la
informaciéon de los miembros del equipo de trabajo sobre las otras acciones de trabajo

que ellos mismos realizan les permite utilizar el monitoreo de sus propios compafieros
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para implementar un nivel comuin de esfuerzo de trabajo. Esto significa que la
transaccion ya no esta restringida por las funciones individuales de mejor respuesta de
los trabajadores. Los resultados de equilibrio pueden entonces incluir pates {w, ¢} por
encima de la funciéon de mejor respuesta si un acuerdo entre el sindicado y el empleador
puede ser garantizado. Asumamos que el resto de la interacciéon tal y como se describd
anteriormente permanece inalterada. En particular, la funcién de terminaciéon del
empleador sigue vigente y el empleador determina el nivel de empleo en la forma usual, a
saber, igualando el ingreso marginal producto del esfuerzo con su costo efectivo.
Naturalmente el sindicato puede negociar sobre los tipos de monitoreo, la funcién de
terminacion, y el nivel de empleo, pero el introducir estas complicaciones no iluminarfa

el punto principal en lo que sigue.

Al caer en cuenta de la posibilidad de una mejora en el sentido de Pareto con
respecto al equilibrio competitivo {w*, ¢*}, tanto el empleador como el trabajador
prometen oftrecer respectivamente {w = > w*} y {¢ * > ¢}, donde {w ", ¢ '} es una
mejora en el sentido de Pareto con respecto a {w*, ¢}, el equilibrio no cooperativo de
Nash descrito anteriormente. Dicha mejora puede ser cualquier pareja {w ", ¢} en la
lente de mejoras en el sentido de Pareto de la figura 8.1. Las dos partes estan por lo tanto
comprometidas en una interacciéon de negociaciones en la cual el conjunto de
negociacion es la totalidad de la lente de mejoras en el sentido de Pareto y la frontera de
negociacion es el locus de contratos eficientes. La posiciéon de reserva en este problema
de negociacion no es que el empleador y el equipo de trabajo se rehusen a negociar del
todo, sino mas bien que ellos negocien en el nivel Pareto-inferior no cooperativo de {n*,

¢*}. El problema de la negociacion, con pagos por un petiodo, se ilustra en la figura 8.4.

Si se pudiera establecer un acuerdo vinculante para implementar las dos ofertas »'y

7 + ’
¢" entonces esperarfamos que un resultado como {w *, ¢ '} fuese bastante comun, al

b
menos en aquellas situaciones en las que los empleados pueden participar en el
monitoreo de los compafneros y negociar colectivamente con sus empleadores. No

obstante, un acuerdo como {w *, ¢ '} podtia ser imposible de lograr a través de un

b

acuerdo vinculante. Por ejemplo, si existen otros factores no observables que afecten el

resultado de la produccion, el empleador no puede detectar violaciones a lo acordado



Empleo, Desempleo y Salarios | 26

sobre los niveles de esfuerzo al observar el nivel agregado de producto , lo cual

generalmente sucede.

Si no se puede hacer un contrato vinculante para ejecutar el acuerdo, el empleador y
el sindicato podrian implementar un resultado Pareto-superior adoptando estrategias de
cooperacion condicional (un buen ejemplo de la ley del Talién): cada uno implementa la
parte que le corresponde en la transaccion que genera una mejora en el sentido de Pareto
{w", ¢} siempre y cuando el otro haga lo mismo pero deja de hacetlo, pasando al
resultado Pateto infetior {w*, ¢*} si el otro incumple. Aunque estas estrategias suenen un
poco abstractas, a menudo se observan variantes de las mismas. No es extrano que los
sindicatos amenacen con “trabajar de acuerdo con el reglamento” — a saber, acometer
solamente las tareas que son requeridas explicitamente por contrato, mientras que los
empleadores a menudo condicionan pagos de salarios mas altos a cambios en las reglas

de trabajo que implementen niveles de esfuerzo mas altos.
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FIGURA 8.4 El problema de negociaciéon del empleador y del sindicato: los
pagos por periodo. Nota: El conjunto de negociacion es el area limitada por los
pagos de la interaccién no cooperativa y el locus de contratos eficientes. Si las
estrategias disponibles fueran » * (sin restriccion) y w * para el empleador, y fueran
e ™ (sin restriccion) y ¢ * para el empleado, el juego es un dilema de los prisioneros.
El punto a es el equilibrio del juego no cooperativo (que corresponde con el
punto a en la figura 8.1) mientras que el punto b es un punto sobre el locus de
contratos eficientes (que corresponde con el punto b en la figura 8.1).

Supongamos que el conjunto de acciones para cada uno esta restringido a solamente
{¢*, ¢} para el sindicato y a {w*, w"} para el empleador y sus conjuntos de estrategias
son jugar incondicionalmente los valores de equilibrio no cooperativo, o las estrategias
de cooperacion condicional (la ley del Talién) descritas anteriormente. Pudiera haber
muchas otras estrategias pero estos conjuntos truncados de estrategias son suficientes
para mostrar lo que me interesa. Usando la notacion anterior, los valores presentes de los
pagos esperados de los dos negociadores aparecen en la tabla 8.1. Consideremos el pago
esperado para el sindicato de adoptar incondicionalmente ¢* si la empresa ha ofrecido el
pago condicional w *. En el primer periodo, cada uno de los trabajadores obtiene la
utilidad por periodo de recibir un alto pago por poco trabajo #(¢*, w') y posteriormente
es despedido con probabilidad #(¢*), recibiendo como resultado su posicion de reserva g,
y permanece con probabilidad (1 - #e*)), pero de ahi en adelante recibe los pagos

correspondientes al equilibrio no cooperativo (porque la empresa deja de cooperar en
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respuesta a la accion ¢* del sindicato). El resto de los pagos pueden ser interpretados en

forma similar (tabla 8.1).

TABLA 8.1

Valor presente de los pagos esperados en el juego repetido de negociacion

Fmpleador w™ Condicional w* Incondicional
Sindicato
oty g
ule™,w¥) —iz + o _ tetet +
e* Condicional + =%+z ufem.w) + (1- t(eT " + t(e7)z
i+t(e”) 1+
s _mw*e?) n(et,w*) +n*
s = _—
i 1+
e* Incondicional ue”wt) + (1- t(e )" + t(e)z v* = v(e*,w*,z)
1+
mle®,w?) +7* ot = nlw?,e*)

i L

Sabemos que » > » *, por lo que para un 7/ suficientemente bajo se puede
demostrar facilmente que la accién ¢ puede ser la mejor respuesta a w * la accién en el
contrato condicional. La ganancia de un perfiodo para el empleado, hecha posible por el
resultado del alto pago que recibe por hacer poco esfuerzo {e *, w '} es mais que
compensada por la diferencia entre #* y » * (asi como por la mayor probabilidad de que
un miembro del sindicato que juegue ¢ * sea despedido al final del primer periodo y, por
lo tanto, reciba g.) De manera similar, para un 7 suficientemente bajo, el »" sera la mejor
respuesta a ¢ * la accién en el contrato condicional. Por lo tanto, el resultado {w", ¢ '} se
puede implementar bajo ciertas condiciones. Naturalmente, si la ganancia obtenida en un
periodo por no cooperar (abandonar el acuerdo), es lo suficientemente grande, o si la
probabilidad de mantener el trabajo lo suficientemente pequefia, o la tasa de preferencia
port el tiempo suficientemente grande, no se podra implementar el resultado cooperativo

como un equilibrio de Nash.
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Esta estructura — la mejora negociada a partir de una interaccion no cooperativa
hasta un resultado cooperativo que sea Pareto superior — captura hechos empiricos
importantes en cuanto a las relaciones de trabajo. A menudo uno encuentra lugares de
trabajo cooperativos y no cooperativos (y a menudo muy conflictivos) no solamente
dentro de la misma industria sino incluso en diferentes unidades de produccién de una
misma empresa.’ Tipicamente, es mas probable que las grandes empresas con fuerzas de
trabajo sindicalizadas implementen la solucién cooperativa. LLos mercados laborales en
dichas firmas son denominados como el mercado laboral primario, caracterizado por
empleos de largo plazo, carreras de promocion bien definidas, despidos infrecuentes por
justa causa, y reparticiéon de ganancias debido a la cooperacion entre los trabajadores y
los duenos. Otros sectores de la economia (caracterizados a menudo por empleos
inseguros, ascensos o carreras de promocion cortas, y salarios bajos) implementan la
soluciéon no cooperativa y conforman el wercado laboral secundario. Estas diferencias se
ilustran en el ejemplo de negociacién que se present6 antetriormente mediante #(e”) < #(e
*) y las ganancias compartidas provenientes de la cooperaciéon n ~ > ¥y » T > k.
Obsérvese que, de acuerdo con esta interpretacion, una forma pura del modelo de
disciplina laboral aplica para el mercado laboral secundario, mientras que un modelo
hibrido —de mejora negociada a partir de resultados ineficientes propios de la solucion

no cooperativa— describe mejor el mercado laboral primario.’

¢Como podria la estructura de una economia afectar la viabilidad del resultado
cooperativo? Obsérvese que la probabilidad de terminacién tiene el mismo efecto sobre
la viabilidad del resultado cooperativo como lo tiene la tasa de preferencia por el tiempo.
Si la probabilidad de ser despedido es alta (# es grande) sera dificil sostener el resultado
cooperativo como un equilibrio. Consideremos una funcién de terminaciéon mas realista
en la cual la probabilidad de pérdida del trabajo es la suma de la probabilidad de
terminaciéon por una justa causa, #(¢), y la probabilidad t de terminacién por otras razones

(fluctuaciones en la demanda o reubicacion de la empresa, por ejemplo). El modificar la

3 Bl mismo modelo es ampliamente aplicable a otros tipos de situaciones de colaboracion, tales como los
matrimonios (Lundberg y Pollak 1993), en las cuales también se observan resultados cooperativos y no
cooperativos.

% Una interpretacion alternativa que ofrecen Bulow y Summers (1986) sostiene que los altos salarios del
mercado laboral primario se explican por el hecho de que el modelo del “salario de eficiencia” aplica aqui
pero no en el mercado laboral secundario que se caracteriza por vaciarse con salarios bajos. No obstante,
su interpretacién parece dudosa dados los altos niveles de desempleo involuntario entre grupos
demograficos que tipicamente buscan trabajo en el mercado laboral secundario.
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tabla de pagos para tener en cuenta las terminaciones que no son por justa causa
requerirfa agregar una t a #(¢) dondequiera que ésta ultima aparezca en la tabla 8.1. Queda
entonces claro que altos niveles de terminaciones que no son por una justa causa hacen
que sea mas dificil de sostener el resultado cooperativo. Por lo tanto, es mas probable
que mejoras en el sentido de Pareto basadas en negociaciones con respecto a los niveles
esfuerzo-salario se puedan sostener ahi donde coexisten dos instituciones: los sindicatos
de trabajo con la capacidad de negociar con los empleados e implementar el monitoreo
entre los companeros, por un lado, y politicas macroeconémicas que suavicen la
volatilidad de las fluctuaciones de la demanda agregada, por el otro. Esto es un ejemplo
de lo que se denomina complementariedad institucional, una situacion en la cual los efectos
benéficos de una institucién aumentan en presencia de la otra. (En el capitulo final me
referiré nuevamente a las complementariedades institucionales). En lugares donde las
complementariedades institucionales son fuertes esperarfamos ver la coexistencia tanto
de negociaciones colectivas efectivas como de wuna efectiva estabilizacion

macroeconomica o la ausencia de ambos.

¢POR QUE LLAS EMPRESAS NO VENDEN TRABAJOS?

Es probable que existiera una forma mas simple de lograr no solamente una megora en el
sentido de  Pareto con respecto al resultado no cooperativo sino también de
implementar un resultado Pareto ¢ficiente. El resultado clave en la demostracion anterior
de la ineficiencia en el sentido de Pareto es que la restriccion de participacion del
trabajador no es activa (no se tiene con igualdad) y, por tal motivo, el trabajador recibe lo
que yo he denominado una renta de ejecucion. ¢Pero, por qué deberia ser asi? ¢Acaso el
empleador pasé por alto la oportunidad de aumentar sus beneficios? ¢No podria una
empresa, la cual observa que el trabajador recibe un aumento substancial en el valor
presente de su utilidad vitalicia esperada cuando tiene un trabajo asegurado, simplemente
cobrar una tasa por garantizarle el trabajo (Carmichael 1985)? Si la empresa explotara
esta oportunidad, el trabajador podria entonces pagarle a la empresa una suma inicial de
V¥ - ¥y, por tanto, habiendo pagado la tasa por el trabajo, serfa simplemente indiferente
si toma el trabajo pero, mas importante adn, 7o seria indiferente ante la posibilidad de

perderlo. Consideremos cémo puede funcionar esto.
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La tasa por trabajo a ser considerada es una transferencia no retornable que se
realiza una sola vez, la cual es requerida por el empleador como condicién para
garantizar el empleo (esto a veces se denomina erréneamente una fianza). Asumamos
que la riqueza total del trabajador es » + K donde, igual que antes, » es el valor del trabajo
y K es “la riqueza adicional”. Dado que el trabajador financia la tasa por trabajo con
recursos provenientes de K, la tasa simplemente reduce la riqueza del trabajador. Asumo
que esto no tiene efecto marginal alguno sobre el comportamiento del trabajador. Por
esta razon, la funcién de mejor respuesta del trabajador e(») no se ve afectada. Asumiré
que el trabajador se ve efectivamente restringido (por consideraciones de procedimiento
o reputacion) de ser oportunista y adoptar una funciéon de despido para aprovecharse de
la tasa que recibe y aumentar el nivel de las nuevas contrataciones. El costo del
trabajador por reducir sus otras riquezas en un doélar es equivalente a la reduccién en un
dolar de la riqueza ». Ya que 4 es el numero de trabajadores contratados, también es el
numero de tasas de trabajo recibidos por la empresa. Para simplificar la exposicién, me
he abstraido completamente del monitoreo (el nivel de esfuerzo ¢ es conocido pr el

empleador pero no es verificable).

El empleador varia 4, w, y B para maximizar

T = y(he(w)) — hw + iBh (8.14)
sujeto a

v(e(w), w—iB) = ¢
donde 7 es la tasa de retorno, B es la magnitud de la tasa, y #(.) es el valor presente ex-ante
del trabajo con una tasa B. El término » — 7B es el salario neto, teniendo en cuenta el
costo de oportunidad que representa para el empleado el privarse de los retornos que
obtendrfa por /B sobre su riqueza.
El Lagrangiano asociado al problema de optimizacién esta dado por

r = y(he(w)) — bw + iBh + y{v(e(w), w— iB) - g}

con las condiciones de primer orden:
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ry,=yhe’—h+y@w,+v,e)=0 (8.152)
r,=ye—w+iB=0 (8.15b)
rg=ith—iyv, =0 (8.15¢)

r=v-—3=0 (8.15d)

De (8.15b) podemos determinar el nivel de empleo como aquél que iguala el
producto marginal del esfuerzo y’ con el costo de una hora de trabajo (w — 7B) por unidad

de esfuerzo realizado por hora, o el costo de una unidad de esfuerzo, o

y = (8.16)

De la funcién Lagrangiana, podemos interpretar facilmente a y como el precio sombra

de la restriccion de participacion y, esto es, dado (8.15¢),

y=—"=— (8.17)

La ecuaciéon (8.17) da el efecto sobre los beneficios de un cambio en la posiciéon de
reserva del trabajador, a saber, el aumento de salario necesario para satisfacer la
restriccién de participacion del trabajador (1 /»,) veces el nivel de empleo. También
podemos ver que para niveles positivos de empleo y de no saciedad (v, > 0) y > 0, por lo

que la restriccion de participacion es activa.

Eliminando 4 de (8.15a) y sustituyendo en el valor de y tenemos que

o 1= 1 e
ye —-1=-1 -
lo cual, reorganizando términos, da
, Ve
y = —; (8.18)

Combinando las ecuaciones (8.16) y (8.18) tenemos que
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w—ib Ve

L (8.19)

lo cual requiere que el costo de una unidad de esfuerzo para la empresa (el lado izquierdo
de 8.19) sea igual al (negativo de) la tasa marginal de substituciéon entre salarios y

esfuerzo en el locus de iso-valores-presentes del trabajador (el lado derecho).

El problema y su solucién se pueden interpretar de la siguiente manera. En la
figura 8.5, permitamos que el eje horizontal represente el salario recibido por el
trabajador, », asi como el costo salarial en el que incurre el empleador, » — /B. El
empleador identifica el locus iso-» para el cual » = g (porque sabe que la restriccion de
participacion estara activa). A lo largo de este locus existe algin punto (a) que maximiza
la pendiente de un rayo desde el origen o ¢/(w —iB) con lo cual se satisface la ecuacion
(8.19). Este punto, que esta fuera de la funcién de mejor respuesta del trabajador,
naturalmente no se puede obtener directamente: el ofrecer el salario »* - /B* no
motivarfa al trabajador para que suministre el nivel de esfuerzo ¢*. La tasa de salario se
determina entonces como aquella que es suficiente para motivar al trabajador para que
suministre el nivel de esfuerzo ¢*. Y el nivel de la tasa de empleo es aquel que
implementa el punto a, satisfaciendo la restriccion de participaciéon con igualdad.
Habiendo determinado », B, y ¢ se determina A*, mediante la ecuaciéon (8.15b).
Posteriormente, el empleador verifica para si en el equilibrio podria ser de mayor
beneficio el no contratar trabajo y /o si el trabajador esté satisfecho. Si ninguno de ellos
es el caso, se mantiene el supuesto de que la restricciéon de participacion es activa y se ha

identificado correctamente el maximo beneficio.
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Esfuerzo

w wk- iB* w Salario

FIGURA 8.5 Las tasas 6ptimas que se pagan por el trabajo vacian el mercado
laboral e implementan un 6ptimo de Pareto. El empleador identifica el punto a
como la solucién que maximiza ¢/w, el esfuerzo extraido del empleado por unidad
de costo. Para implementar este resultado, el empleador oftrece el salario de »* (a lo
cual el empleado responde con ¢¥) con una tasa por trabajo de B*.

El equilibrio con las tasas de trabajo éptimas es abismalmente diferente al del caso
anterior. Primero, dado que la restricciéon de participacion es activa, el trabajador es
indiferente entre tomar o no el trabajo. El mercado laboral por lo tanto se vacia; no hay
trabajadores que hayan sido empleados involuntariamente. Este resultado resalta una
importante limitacién de buscar vaciar el mercado laboral como objetivo de politica: si
los trabajos son suficientemente poco atractivos puede que no haya un exceso en de
demanda. Segundo, mientas que las rentas ex-ante (antes de aceptar el trabajo) son cero,
las rentas ex-post son en realidad mayores a aquéllas del caso en el que no se paga la tasa
de empleo (para un g dado, el salario 6ptimo es mayor, ya que se establece no solamente
para motivar el esfuerzo sino también para incrementar el valor de la tasa que puede ser
extraida del potencial trabajador). Tercero, la riqueza del trabajador se reduce y
aumentan los beneficios del empleador. En equilibrio general, el efecto serfa aumentar el
numero de empresas y el nivel de empleo (hasta que g haya subido lo suficiente para

restaurar la condicioén de cero beneficios).
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Este modelo parece predecir que los tasas por trabajo llegarfan a ser comunes (y
substanciales) y que, como resultado, el desempleo involuntario seria algo raro. Sin
embargo, son pocas las empresas que les cobran una suma inicial por trabajar a sus
trabajadores y, mientras existan substitutos para estos tasas de trabajo, tal como un
periodo inicial de prueba con un salario bajo, seran realmente raros y de una magnitud
remotamente cercana a la que harfa que el trabajador fuera indiferente entre aceptar o no

un trabajo.’

¢Significa esto que los empleadores simplemente no toman ventaja de una
oportunidad que les pueda rendir beneficios? Es algo similar a encontrar en la calle un
billete de 500 ddlares, no es que nunca pase algo asi, es solo que parece poco probable.
¢Por qué entonces no sucede? Decir que los potenciales empleados no tienen mucho
dinero para pagar una tasa por el trabajo no es una respuesta convincente, ya que la
riqueza limitada de un trabajador simplemente restringe las sumas que se podrian cobrar,
pero no refuta la légica del argumento, el cual seguiria prediciendo tasas optimas y por
ello vaciando los mercados laborales. Una explicacion mas convincente es que
motivaciones positivas del empleado hacia el empleador son importantes para inducir un
trabajo de alta calidad y altos niveles de esfuerzo, y el empleador tiene en cuenta estas
motivaciones positivas a la hora de manejar la negociacion mas dificil posible. Hay dos

tipos de evidencia que respaldan esta interpretacion.

La primera, que los empleadores son reacios a recortar los salarios durante
periodos de alto desempleo, aparentemente por razones de moral y motivacioén de los
empleados. Truman Bewley (1999) traté de entender la reticencia de los empleadores a
recortar los salarios en épocas de recesion y asi tomar ventaja de la posicién de reserva
mas baja de los empleados que implica dichos momentos. Sus extensas entrevistas
mostraron que los empleadores le temen al efecto que las reducciones de salario tienen
sobre la moral de los empleados. La razén por la cual los empleadores se abstienen de

recortar los salarios durante una recesion se puede aplicar con igual o mayor fuerza al

7 En los Estados Unidos, los trabajos que pagan rentas altas tipicamente las ofrecen a los principiantes asi
como a los trabajadores titulares (experimentados), lo que pone en duda la interpretacién de los salatios
iniciales mds bajos como tasas implicitas de trabajo. Las tasas implicitas de trabajo adoptan formas no
monetarias, como cuando un empleador asegura un respaldo politico de un potencial trabajador o exige
favores sexuales.
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hecho de que la mayoria no cobra nada por los trabajos, incluso si las rentas asociadas a

los trabajos son substanciales.

Segundo, como vimos en el capitulo anterior, experimentos de mercados laborales
muestran que las personas tipicamente exhiben preferencias fuertemente reciprocas, y
proveen altos niveles de esfuerzo en respuesta a las ofertas del “empleador” que se
consideran son generosas (Fehr, Kirchsteiger, y Riedl 1998). Donde las tasas por trabajo
estaban entre las posibles estrategias de los empleadores,, los sujetos experimentales las
abandonaron ya que los beneficios cafan como resultado de la respuesta negativa de los

“empleados”.

Otra de las razones por las cuales las tasas de trabajo no son comunes podtia ser
porque el empleado potencial no conffa en que los efectos de reputaciéon o de debido
proceso puedan ser suficientes para evitar que los empleadores despidan a los

trabajadores sin justa causa para aumentar el numero de tasas por trabajo cobradas.

El hecho de que el pago de tasas por trabajo no sean comuin se toma a veces como
un indicativo de que el modelo de disciplina laboral mencionado arriba es de poca
relevancia empirica, pero la evidencia mostrada anteriormente sugiere que, cuando el
modelo se amplia para incluir los tipos de preferencias sociales descritos en el capitulo 3,
el modelo es consistente con el hecho de que cobrar tasas por trabajo raro. La
interpretaciéon mas plausible es que una oferta de trabajo que genere una renta de trabajo
ex post puede ser considerada por un empleado como una sefial de generosidad del
empleador (si no viene acompafiada del cobro de la tasa por trabajo) o simplemente
como una estrategia para maximizar beneficios (si viene acompafiada del cobro de la tasa
por trabajo). Por lo tanto, cobrar una tasa por trabajar afecta las creencias del empleado
en cuanto a las intenciones (o tipo) del empleador y el empleado responde de acuerdo a
ello. Esta interpretacion resalta la importancia que tienen las consideraciones de equidad

y moral al establecer un salario, y motiva la designaciéon de un empleo como una especie

de intercambio de regalos (Akerlof 1982).
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DISCIPLINA LABORAL E INCENTIVOS: EVIDENCIA

Ya que existen muchos modelos plausibles de mercados laborales que han modificado
los supuestos convencionales del modelo Walrasiano, debo explicar porqué me
concentré en una clase particular de modelos. La razén principal es que el modelo de
disciplina laboral basado en la renovacién contingente es consistente con un nimero de
hechos no controversiales sobre el funcionamiento de la economia (mientras que el

modelo convencional no lo es).

El primero de ellos es la existencia de rentas substanciales de empleo en la mayoria
de los trabajos. Uno no puede capturar los aspectos relacionados con los ingresos de
estas rentas al comparar los niveles de ingreso de aquellos con y sin trabajo, ya que estos
grupos difieren entre si en muchos aspectos adicionales al simple status de empleo. La
medida que teéricamente es mas apropiada es la tipica pérdida de los beneficios y
ganancias del empleado por causa de una racha de desempleo exégenamente inducida,
como la que pudiera existir debido al cierre de una planta. Henry Farber (2003:2), quien
resumié la considerable literatura que existe sobre este tema, concluyé que los
“trabajadores despedidos sufren perfodos substanciales de desempleo y las ganancias en
los empleos que tienen luego de haber sido despedidos son substancialmente menores
que las ganancias que obtenfan antes de haber sido despedidos.” Este recuento sigui
siendo cierto incluso durante el periodo de fuerte demanda laboral de los afios 1990s. El
costo de la pérdida de trabajo en los Estados Unidos (una estimacién del valor actual (v —
%) utilizando un indice de preferencia de tiempo del 10 por ciento) puede estar entre la
mitad y una-y-medio veces los ingresos anuales, dependiendo de la duraciéon en el

cargo.’

En términos subjetivos, las rentas pueden ser considerablemente mayores debido
al estigma social y otras incomodidades que se asocian con estar sin trabajo. Un numero
de estudios han documentado la pérdida de bienestar subjetivo (medido a través de una
serie de encuestas) que se asocia con la pérdida de un trabajo o el estar sin trabajo. Uno
de los estudios (Winkelmann y Winkelmann 1998), utilizando datos de panel que permite

hacer comparaciones de la misma persona en diferentes condiciones de empleo,

¥ Esta aproximacion se basa en calculos donde se utilizan las estimaciones de Farber. Ver también Burda y
Mertens (2001).
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descubri6 que el efecto subjetivo de estar sin trabajo en si era mucho mayor que el costo
subjetivo de la pérdida de ingresos asociada.” Puede haber muchos trabajos en los cuales
los empleados son indiferentes entre continuar empleados o ser despedidos, tal y como
lo predice el modelo Walrasiano, pero la evidencia que indica que la mayoria de los

empleados tienen una fuerte preferencia a seguir estando empleados es abrumadora.

Segundo, los salarios reales tienden a variar con el nivel de empleo (Bowles 1991,
Blanchflower y Oswald 1994), como lo predice el modelo de regulacion de esfuerzo. (En
el modelo Walrasiano convencional, para un capital dado, el empleo adicional debe

disminuir el producto marginal del trabajo y, en consecuencia, el salario).

Tercero, los empleadores dedican substanciales recursos en personal asi como en
otros recursos para monitorear los niveles de esfuerzo de sus empleados, gastos que
serfan inconsistentes con la maximizacion de beneficios si los niveles de esfuerzo fuesen
invariantes o estuviesen sujetos a un contrato que puede se pueda hacer cumplir sin

costo alguno.

Cuarto, los niveles de esfuerzo en el trabajo parecieran ser bastante variables y
raramente sujetos a contrato. Mientras que el pago basado en grupos es una practica
comun, el pago por pieza individual es extremadamente raro fuera de la industria del
vestido y del calzado (Petersen 1992). Mas aun, cuando el sistema de pago para los
instaladores de vidrios de automéviles en los Estados Unidos cambi6 de salarios por
hora a tarifas por pieza, el rendimiento por trabajador aumenté en un quinto (Lazear
1996). De manera similar, los plantadores de arboles en Columbia Britanica, que fueron
asignados aleatoriamente para recibir una compensaciéon por pieza, hicieron un trabajo
20 por ciento mejor que aquéllos a quienes se les habia asignado aleatoriamente un
salario fijo (Shearer 2001). Estas mayores respuestas ante mejoras en los incentivos
sugieren que los empleados ejercen un control substancial sobre su esfuerzo de trabajo.

En un estudio de granjeros quienes trabajaban bajo una variedad de contratos, se

? Blanchflower y Oswald (1994) estimaron en 60.000 délares el ingreso adicional que se necesitaba para
compensar el estar sin trabajo, pero dado que esto se basa en una comparacion entre aquellos con y sin
trabajo, condicional en un gran numero de medidas demograficas y otras medidas, se puede estar
sobreestimando el costo subjetivo de la pérdida de trabajo (el estar sin trabajo puede ser una de las muchas
razones por las cuales los desempleados no son felices y es mas probable que las personas
hereditariamente infelices sean personas que no tienen trabajo).
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hallaron incluso efectos mayores de incentivos por esfuerzo sobre la productividad.
Laffont y Matoussi (1995) encontraron que la productividad de los Tunecinos que
trabajaban como mano de obra contratada era la mitad de la productividad de aquéllos
quienes trabajaban y eran los propios demandantes residuales (trabajo en familia). Mas
aun, las personas eran 50 por ciento mas productivas cuando trabajaban bajo contratos
de renta fija (y, en consecuencia, eran los unicos demandantes residuales sobre los
resultados de su esfuerzo) que cuando trabajaban bajo los incentivos disgregados del
esfuerzo cuando se trabaja en aparcerfa. En un estudio inusual, por el uso de datos

longitudinales, en Filipinas se observd que:

[L]os trabajadores evidentemente suministran un mayor esfuerzo bajo un esquema de
tarifa de pago por pieza o al trabajar en su propia granja en comparaciéon con el
empleo de salario por tiempo, como se refleja en el hecho de que ellos gastan
aproximadamente un 10% mas de su masa corporal, neto de consumo de calorias,
cuando trabajan bajo el esquema de la tarifa de pago por pieza que en sus propias
tierras. . . . [E]l mismo trabajador consume 23% (16%) por ciento mas calorfas por
dia cuando se encuentra empleado bajo un esquema de tarifa de pago por pieza
(empleo en su propia granja) que cuando trabaja a cambio de un salario por tiempo.
(Foster y Rosenzweig 1994:214).

Un estudio realizado en el Reino Unido, con observaciones individuales de las
actividades de los empleados, revel6 que el esfuerzo de trabajo respondia fuertemente a
las condiciones macroeconémicas, tal y como se podria esperar con base en el modelo
de regulacion de esfuerzo, mayores niveles de desempleo motivaron una mayor
intensidad en el trabajo (Schor 1988). Un estudio en los Estados Unidos utilizando
series de tiempo encontrd que la productividad laboral variaba fuertemente con el monto
de las rentas de empleo, condicional en los movimientos en la relacién capital-trabajo, el
nivel de utilizacién de capacidad, y otras variables estandar en trabajos econométricos
sobre la productividad (Bowles, Gordon y Weisskopt 1983). Otras evidencias sugieren
que estos efectos del modelo de disciplina laboral son mas fuertes en el mercado laboral
secundario que en el mercado primario sindicalizado, y mas fuertes aun en paises donde

los sindicatos de trabajo son mas débiles.

La baja frecuencia de despidos por justa causa no es evidencia en contra de los
modelos de disciplina laboral, pues una estrategia efectiva de disciplina podria resultar en
la ausencia de despidos (como en Shapiro y Stiglitz 1984). Es mas, incluso si la

terminaciéon por justa causa no hace parte explicitamente de la estrategia de disciplina
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laboral del empleador — como sucede en los mercados de trabajo primarios de muchas
economias de Europa — las evaluaciones que el empleador haga de los esfuerzos del
trabajador se utilizan ampliamente para la eleccién de promociones o retiros, lo que
reproduce efectivamente los efectos de terminacién por justa causa como un incentivo al

trabajo duro.

Algunos de estos hechos se pueden explicar por otros modelos de empleo como
los de renta compartida o transacciones de activos especificos que se introduciran en el
capitulo 10. Sospecho que un entendimiento adecuado de los mercados de trabajo y las
relaciones de empleo podra requerir de enfoques hibridos incluyendo otros modelos no
Walrasianos que no se desarrollan aqui. Muchos de los hechos que se presentan mas

adelante son consistentes con mas de uno de estos modelos.

CONCLUSION

El estimulo para gran parte del nuevo trabajo tedrico sobre los mercados de trabajo vino
de la insatisfaccion con los aspectos microeconémicos de modelos macroeconémicos de
empleo y desempleo agregado. Los macroeconomistas sobresalieron entre los primeros
innovadores. Los modelos basados en contratos incompletos de esfuerzo u otros
aspectos del intercambio laboral explicaron cémo un equilibrio competitivo podria
exhibir desempleo involuntario, acortando asi el vacio entre la teorfa estandar y la

observacion empirica.

Durante el proceso, las teorias estindar del mercado laboral y de la empresa se
transformaron substancialmente. Robert Solow (1990) resume la direccion del cambio en
el titulo de su libro E/ Mercado de Trabajo como Institucion Social, y Arthur Okun (1981)
captur6 el nuevo rol clave de la confianza y otras preferencias sociales al acufiar el
término “el invisible apretén de manos”. Lla importancia de los motivos de reciprocidad
y otras preferencias sociales para explicar por qué las empresas no venden los trabajos
resalta la futilidad de simplemente introducir contratos incompletos como unica

modificaciéon en un modelo Walrasiano. LLos experimentos resumidos en la penultima
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seccion del capitulo anterior sugieren que la no completitud contractual aumenta el rol

de las preferencias sociales en la determinacion de los resultados de equilibrio.

Son tres las implicaciones de las nuevas teorfas que han recibido menos atencién.
La primera ya se habfa mencionado en la discusion de la eleccion que hace la empresa de
los insumos de capital cuando el esfuerzo de trabajo no puede ser contratado. Si la
dificultad para monitorear el esfuerzo en el trabajo difiere a lo largo de las tecnologias, la
eleccion de la tecnologia se vera influenciada por la naturaleza del problema de disciplina
laboral. Por lo tanto, aspectos del ambiente de la disciplina laboral tales como las normas
existentes, si los trabajadores despedidos tienen o no acceso a un seguro de desempleo, y
otras influencias sobre la elecciéon de esfuerzo por parte del trabajador, afectaran la
rentabilidad de las tecnologias alternativas. Esta vision contrasta con el modelo estandar
en el cual la eleccion de tecnologia responde a la escasez de factores reflejada en los
precios de los mismos. Esto también levanta dudas acerca de si la existencia de
instituciones — la empresa convencional, por ejemplo — puede ser explicada por los
requerimientos de tecnologias exégenamente dadas. Una visiéon mas plausible es que las
tecnologias y las instituciones evolucionan conjuntamente, y que cada una influye en el

desarrollo de la otra.

He aqui un e¢jemplo. Cuando las empresas de camiones en los Estados Unidos
instalaron computadores en las cabinas durante los afios 1980s, éstas mejoraron
ampliamente su capacidad para monitorear las acciones de los conductores (Baker y
Hubbard 2000). Los dispositivos para registrar los viajes proveyeron a la compafifa con
informacion verificable sobre la velocidad, tiempo ocioso, y demas detalles sobre la
operacion del camion sobre los cuales habia conflicto de intereses entre el conductor y la
compafifa. Por ejemplo, el costo de operar los camiones (que pagaba la compania) era
creciente y convexo en la velocidad del camion; los conductores preferfan conducir a una
velocidad mayor a la que minimizaba los costos y asi tomarse descansos mas largos. Los
conductores que eran duefios de sus camiones eran demandantes residuales sobre sus
ingresos, menos los costos, y en consecuencia internalizaban los costos de combustible y
depreciacion, lo cual resultd en ahorros significativos. Por tal razén, antes de que se
introdujeran los dispositivos para registrar los viajes, los duefios-operadores tuvieron

éxito al competir con las flotillas de las compafifas en aquellos trayectos para los cuales
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los conflictos de interés entre los conductores y las compafifas eran particularmente

fuertes.

Cuando se utilizaron los dispositivos para registrar los viajes, las compafias
pudieron escribir contratos basados en la velocidad a la cual se manejaba el camién y
proveer a los conductores con otros incentivos para actuar de acuerdo con los intereses
de la compaiia. A diferencia de otros computadores instalados en el vehiculo (sistemas
electrénicos de gestion de vehiculos, o EVMSs por sus siglas en inglés), los dispositivos
para registrar los viajes no proveyeron una mejorfa en la coordinaciéon entre los
camioneros y los despachadores, ya que la informaciéon quedaba a disposicion de la
compania solamente cuando el trayecto era completado. La tdnica funcién de los
dispositivos para registrar los viajes era la de mejorar la contractibilidad de aspectos
referentes a los comportamientos de los conductores sobre los cuales habfa un conflicto
de interés entre los conductores y la compafifa. Al mejorar las oportunidades
contractuales de las companias, los dispositivos para registrar los viajes tuvieron dos
efectos. Primero, conllevaron a una disminucién significativa en la participacion de
mercado de los duefos-operadores. Segundo, los conductores en los camiones
equipados con dispositivos para registrar los viajes manejaban mas despacio. En
contraste, la capacidad de los EVMSs para mejorar la coordinacién entre los conductores
y los despachadores bajé los costos pero no tuvo efecto especial alguno sobre la

distribucién de contratos o de propiedad en la industria.

En este caso, se escogié una tecnologia porque aumentaba el conjunto de
contractos factibles de manera tal que mejoraban los beneficios. Si las tecnologias son
endbgenas en este sentido, se hace dificil dar una definiciéon precisa al término costos de
transaccion. En el modelo que se desarrolld arriba queda claro que los costos de
monitoreo son costos de transacciéon. Sin embargo, la ecuacidon (8.7d) muestra que la
predisposicion a pagar por parte de la empresa para utilizar el insumo £ se explica por la
contribucién que este insumo hace tanto a la producciéon como a la disciplina laboral.
¢Los costos de utilizar el bien £ son costos de transacciéon? De ser asi, ¢qué fraccion del
costo del insumo £ debe ser asignada a costos de transacciéon y cual a los costos de
produccion? Los costos de los dispositivos para registrar los viajes instalados en los

camiones fueron casi totalmente costos de transaccion. Pero ¢qué hay de los demas



43 | Microeconomia

EVMSs los cuales, al igual que los dispositivos para registrar los viajes, permitieron
contratos con incentivos mas fuertes para los conductores y también mejoraron en gran
medida la coordinacién? La misma ambigiiedad surge con respecto al salario. Hemos
visto que un aumento de salario acompafiado por una disminucién en el monitoreo
podria sustentar el mismo nivel de esfuerzo laboral. Parecerfa extrafio llamar la
disminucién en el monitoreo una disminucion en los costos de transacciéon dado que el
costo total de contratacion de trabajo ha aumentado. En consecuencia, ¢son los salarios
también costos de transaccion? Estas ambigiiedades en cuanto al significado del término
parecen ineludibles y explican por qué hago poco uso aqui del esquema de costos de

transaccion.

Una segunda implicacién de los nuevos modelos de mercado de trabajo es que,
debido a que la relaciéon de empleo persiste a lo largo de muchos afios, el lugar de trabajo
es un ambiente cultural donde evolucionan las preferencias y las creencias de los
empleados. A este respecto, los lugares de trabajo no se diferencian de las escuelas o de
los vecindarios, pues ejercen influencia acerca de quién conoce a quién, para hacer qué, y
cuales recompensas se asocian con cuales comportamientos. Un ejemplo empirico
sugerira la importancia de estos efectos. A lo largo de un periodo de tres décadas, Melvin
Kohn y sus colaboradores estudiaron la relacion entre el cargo que tenemos en la
estructura de autoridad de nuestro lugar de trabajo — dado como opuesto a tomar
ordenes — y la valoracion individual de auto orientacion e independencia en sus hijos, asi
como la flexibilidad intelectual propia y la auto supervisiéon personal. Ellos llegaron a la
conclusion que “la experiencia de la autodireccion ocupacional tiene un efecto profundo
sobre los valores, la orientacién y el funcionamiento cognitivo de las personas.”" Su
estudio en colaboracién con Japoén, los Estados Unidos y Polonia (Kohn, Naoi,
Schoenbach, Schooler y Slomczynski 1990) rindieron hallazgos consistentes a lo largo de
diferentes culturas: las personas que ejercen la auto orientacién en el trabajo también
valoran mas la auto orientacién en otras extensiones de su vida (incluyendo la crianza de
los hijos y actividades de ocio) y son menos probables de exhibir fatalismo, desconfianza
y auto suplica. Kohn y sus coautores (1983:142) razonan que “la estructura social afecta

el funcionamiento sicolégico individual principalmente al afectar las condiciones de las

1 Ver Kohn (1969), Kohn, Naoi, Schoenbach, Schooler y Slomczynski (1990), Kohn y Schooler (1983), y
Kohn (1990). La cita es de la pagina 967 del trabajo escrito en coautorfa en 1990. Los estudios tienen en
cuenta la posibilidad de que la personalidad esté afectando la estructura de trabajo y no al contrario.
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propias vidas de las personas.” Kohn concluye, “La explicacion simple que cuenta para
virtualmente todo lo que sabemos sobre los efectos del trabajo en la personalidad. . . es

que los procesos son directos: aprender del trabajo y expandir esas lecciones a las

realidades fuera del trabajo” (Kohn 1990:59).

Ya que las dimensiones de personalidad mencionadas por Kohn son parte de las
preferencias de los individuos que explican cémo ellos crian a sus hijos, en cual tipo de
actividades de ocio participan, y similares, esto constituye una evidencia fuerte de que las

preferencias son endogenas en relaciéon con la organizacion del lugar de trabajo.

Una tercera implicacion es que las normas de salarios justos, ética de trabajo y
demads preferencias sociales no son exdgenas sino mas bien evolucionan bajo la
influencia de los salarios, esfuerzo en el trabajo y condiciones laborales actuales asi como
otras influencias externas al lugar de trabajo. Una discrepancia substancial entre la
norma de salarios y el salario de equilibrio, por ejemplo, puede resultar en el desgaste de
la norma o en una accién colectiva exitosa por parte de los empleados para mejorar su

situacion.

No sabemos qué es lo que Henry Ford tenfa en mente cuando anuncié la jornada
de trabajo a cinco délares. El hecho de que el rendimiento por hora del trabajador haya
aumentado en mas del doble con posterioridad al aumento de salario sugiere que el
esfuerzo de los trabajadores aumenté substancialmente. (Ford aument6 el nivel de
supervision junto con el salario, por lo que no quedé duda de que disminuy6 la
probabilidad de tolerar trabajadores que perdieran tiempo durante su trabajo.) No
sabemos si el aumento en el esfuerzo de los trabajadores fue una respuesta a la zanahoria
de la supuesta generosidad de Ford (con lo que disminuye la desutilidad del esfuerzo, por
ejemplo, en el lado izquierdo de la ecuaciéon (8.5)) o al garrote que implica una
supervisiéon mds cercana y un aumento en las rentas de empleo (que aumenta en el lado

derecho de la ecuacion (8.5)).11

" Raff (1988) cree que el aumento en el componente de supervision no es consistente con el modelo de
disciplina laboral, pero parece que él asume (improbablemente) que la supervision y el salario son
substitutos mas que complementos en la estrategia de disciplina laboral, contrario al razonamiento que se
presenta aqui.



