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Introduccion

Es de conocimiento comudn que el mercado laboral mexicano
esta cargado de informalidad, inequidad e ineficiencia, con una
mano de obra en su mayoria poco calificada e improductiva y a

la vez mal pagada y muchas veces explotada.

Constantemente se escuchan declaraciones de empresarios
quejandose de la inflexibilidad del mercado y lo pesado del
cumplimiento de las leyes y trabas burocraticas para permanecer
en la economia formal; pero por otro lado también se escuchan
protestas de lideres sindicales que pugnan por gue se avance en

los derechos de los trabajadores.

Recientemente se ha cuestionado si la legislacion vigente es la
culpable de que el mercado laboral no se comporte competitiva
y eficientemente. Es decir ;son realmente las reglas del juego (la

LFT) las causantes de tan malos resultados?



La situacion laboral en México esta cargada de informalidad e
inestabilidad, por poner un ejemplo solo el 45.4% es
derechohabiente de algun tipo de seguridad social y el 23%
permanece en su empleo menos de 1 afio; conjuntamente se vive
una gran desigualdad de ingresos, ya que el mexicano promedio
percibe ingresos mensuales de 2.67 veces el Salario Minimo, el
56% de los trabajadores ganan menos de 2 SM, y sélo el 12%

recibe ingresos por arriba de 5 SM.

Esto es explicado, en parte, por una oferta laboral poco
calificada e improductiva, para ejemplificar el 52% no concluyé
la educacién obligatoria (hasta secundaria) y solo el 13% se
encuentra en un nivel profesional;, ademas el indice de
Productividad de la Mano de Obra del Total de la Actividad
Econdmica del Pais ha crecido a una tasa promedio de solo

1.21% los Gltimos 12 afios. *

! Fuente: estadisticas de la STPS, Encuesta Nacional de Empleo.



Recientemente se ha cuestionado si la legislacion vigente es la
culpable de que el mercado laboral no se comporte competitiva
y eficientemente. La Ley Federal del Trabajo se publicé en el
Diario Oficial el 1° de abril de 1970 y desde entonces
unicamente ha sufrido pequefias modificaciones, por lo que es
de suponer que carece de la flexibilidad y facilidades que una
economia insertada en el mercado global requiere. Desde el afio
2001 se comenzaron los trabajos para elaborar una propuesta de
reforma laboral en una Mesa Central de Decision donde estaban
presentes los representantes de empleadores y trabajadores y la
STPS como moderadora. Actualmente existen varias iniciativas
al respecto estancadas en la Camara de Diputados, pues ademas
de los intereses partidistas, presentan opiniones encontradas y
contradictorias, sin embargo sin importar la filiacion politica
todos los actores coinciden en un punto: “la Reforma Laboral es

necesaria”.



La teoria economica nos dice que las acciones de los agentes no
son absurdas sino el producto de un comportamiento
maximizador de utilidad, por lo cual es de suponer que si la
situacion del mercado laboral mexicano se encuentra en este
estado tan grave de inequidad e ineficiencia es el resultado de
dos posibilidades: de la irracionalidad de los agentes o de
elecciones Optimas bajo las circunstancias actuales, como la
irracionalidad de los mexicanos es dificil de comprobar (ademas
de que resulta personal y politicamente incorrecto de proponer),
pensaremos que es un resultado maximizador pero que existen
fallas que ocasionan esta situacion. Particularmente pondremos
a prueba, haciendo caso a la discusion actual, a las reglas del
juego (la legislacion vigente) como las causantes de que no nos
encontremos en un nivel socialmente éptimo, sin embargo es de
suponer que no sea esta la Unica causa de los resultados

obtenidos sino que existen varias fallas de mercado adicionales.



El objetivo del presente trabajo es estudiar, con un enfoque de
teoria de juegos, el mercado laboral actual y el que podria
presentarse después de la reforma, especificamente en uno de
sus puntos mas algidos: la contratacion laboral. La razon de eso
es por que una de las mayores fuentes de inflexibilidad en el
mercado laboral se refiere al marco legal de las contrataciones,
la manera como un mercado pueda adaptarse a los ciclos
econdmicos de un pais inmerso en la globalizacion depende en
gran medida de hallar rapidamente equilibrios en la oferta y

demanda laboral.

La situacion legal de las contrataciones en México es
sumamente inflexible, los empleadores s6lo cuentan con dos
opciones para establecer una relacién laboral: la contratacion
legal (el contrato por tiempo indefinido) o la via de la
informalidad. Las empresas se niegan a realizar contrataciones
formales bajo todos los requerimientos legales por los altos

costos que esto significa, costos en especial de informacion al no
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saber si se contrata al personal adecuado y de despido. Debido a
esta situacion se han buscado respuestas fuera de la ley y se ha
encontrado la flexibilidad necesaria para la economia dentro del

mercado informal.

Por tal motivo la Reforma Laboral propone nuevas modalidades
de contratos: contrato de prueba y de capacitacion inicial,
buscando eliminar el alto costo de informacién que enfrenta el
empleador al momento de contratar a un trabajador y se piensa

esto disminuira las relaciones laborales informales.

El presente trabajo analizara si la Reforma Propuesta en materia
de contratos representa una mejora para el mercado laboral, en
el sentido de si disminuye o no la informalidad, para lo cual este

analisis se divide en los siguientes puntos:

En el Capitulo 1 se hace una descripcion general de la

Legislacion Laboral vigente; del proceso de reforma que se ha

11



seguido desde 1995, y de las principales propuestas Yy
diferencias entre las iniciativas mas representativas presentadas
ante el Congreso de la Union: la del P.R.D. presentada por el
Dip. Victor Manuel Ochoa Camposeco el 31 de octubre del
2002 vy la de los sectores presentada por varios diputados del

PRI-PAN-PVEM el 12 de diciembre del 2002.

En el Capitulo 2 se analiza la situacién del mercado laboral en el
tema de contratacién bajo la ley actual y bajo la reforma
propuesta, en un marco de certidumbre. Primeramente se
presenta el marco legal y la propuesta de reforma sobre el tema,
posteriormente se analizan los juegos de contratacion con
informacidn perfecta: se utilizara para ello dos tipos de juegos:
en forma estratégica y en forma extensiva, cada uno de los
juegos considerara dos situaciones: si los trabajadores son de un
solo tipo y su productividad sélo depende de su esfuerzo o bien
si son de dos tipos y su productividad depende ademéas de

caracteristicas exdgenas.
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En el Capitulo 3 se analiza la contratacion laboral, bajo la ley
actual y con la propuesta de reforma, en un marco de
informacién asimétrica. Primero, se examina el problema de
seleccion adversa, es decir el problema al que se enfrenta el
empleador al no conocer si el trabajador que desea contratar
posee las caracteristicas necesarias. Después, se estudia el
problema de riesgo moral, es decir la situacion a la que se
enfrenta el empleador al no poder verificar el esfuerzo realizado
por el trabajador. Para estos dos casos utilizaremos la teoria de
contratos en el marco del problema agente-principal. Por Gltimo,
dejaremos planteado el problema general, seleccién adversa al
momento de la contratacién y riesgo moral posteriormente, para
analizar este caso, utilizaremos un modelo de equilibrio
correlacionado 'y lo dejaremos abierto para futuras

investigaciones.
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Finalmente se presentan las conclusiones del trabajo y las

preguntas pendientes para futuras investigaciones al respecto.
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Capitulo 1: Antecedentes

Una ley sistematicamente violada por los individuos esta
erroneamente formulada, la legislacion debe considerar que los
agentes son racionales y por tanto siempre actuardn como
mejor les beneficie, por lo que si se desea cambiar su
comportamiento es necesario poner mas atencion a los
incentivos que enfrentan que a su persecucion 'y

sancionamiento.

1.1 Regulacién actual del mercado laboral en México

El mercado laboral en México es regulado mediante la Ley
Federal del Trabajo, la cual reglamenta el apartado A del
articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos que habla sobre “el derecho al trabajo digno y

socialmente util”.
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Ademas de esta legislacion, el mercado de trabajo es regulado
por las siguientes autoridades competentes: Secretaria del
Trabajo y Prevision Socia (STPS), Juntas Federales y Locales de
Conciliacién, Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje, Juntas
Locales de Conciliacibn 'y  Arbitraje, Jurado de
Responsabilidades, Procuraduria de la Defensa del Trabajo,
Comision Nacional de Salarios Minimos, Comision Nacional
para la Participacién de los Trabajadores en las Utilidades de las
Empresas, Servicio Nacional de Empleo, Capacitacion y
Adiestramiento e Inspeccién del Trabajo. De las cuales la mas
importante es la STPS pues de ella se subordinan en buena
medida todas las demas, es importante sefialar que no dependen
del poder judicial sino del ejecutivo, por lo cual si algun agente
no atiende lo dictado por estas autoridades se debe pasar

procedimiento penal a la parte judicial.

El articulo 123 de la Constitucion se divide en dos apartados: el

apartado A para los trabajadores del sector privado y el apartado
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B para los trabajadores al servicio del Estado. La Ley Federal

del Trabajo se refiere Unicamente a los trabajadores de la

iniciativa privada.

La Ley Federal del Trabajo entr6 en vigor el 18 de agosto de

1931. La Nueva Ley Federal del Trabajo se publico en el Diario

Oficial el 1° de abril de 1970 e inicid su vigencia el 1° de mayo

de 1970, y desde entonces Unicamente ha sufrido pequefias

modificaciones las cuales se enlistan a continuacion:

Principales modificaciones a la LFT desde 1970

Fecha

Modificacion

Articulos

27
1978

abril

de

Se organiza de manera
detallada la capacitacion
y el adiestramiento como
obligacion de los
empleadores 'y como
derecho de los
trabajadores

adiciono el
Capitulo 1l Bis
del Titulo IV que
comprende los
articulos 153-A al
153-X

27
1978

abril

de

Creacion y
funcionamiento de la
Comision Consultiva
Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo,
que tiene por objeto

adicionaron los
articulos 512-A al
512-F del Titulo
IX
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estudiar y proponer las
medidas preventivas para
abatir los riesgos en los
centros de trabajo

30 diciembre | Impone la obligacion de | articulo 47
1979 dar por escrito el aviso de
despido al trabajador o la
Junta, en un plazo
maximo de 5 dias, ya que
la falta de éste trae como
consecuencia  que el
despido se  considere
injustificado.
20 octubre | Regula el trabajo en las | adiciona el
1980 Universidades e | Capitulo XVII en
Instituciones de | el Titulo VI que
Educacién Superior | comprende los
Auténomas por Ley. articulos 353-J al
353-U.
21 diciembre | Reorganiza la | Modificaciones al
1983 capacitacion y el | Capitulo Il Bis
adiestramiento de manera
administrativa.
17 enero del | Se crean tres fines de | articulo 74
2006 semana largos para dar

como asueto el lunes mas
cercano los dias festivos
del 5 de febrero, 21 de
marzo y 20 de noviembre,
con el objetivo de
“incentivar el turismo y la
convivencia

18




La LFT consta de 1010 articulos organizados en 16 Titulos. Se
puede dividir para su comprension en dos partes: la primera
comprende del Titulo primero al diez y trata sobre las relaciones
de trabajo entre patron y trabajadores, y la segunda del Titulo 11
al 16 trata sobre el derecho procesal del trabajo y el

funcionamiento de las autoridades laborales.

La primera parte de la LFT manifiesta en términos generales lo
siguiente:

e Titulo 1 Principios Generales

e Titulo 2 Relaciones individuales de trabajo: sobre la
instalacién, duracion y terminacion de los contratos
individuales de trabajo.

e Titulo 3 condiciones de trabajo: sobre la jornada de trabajo,
dias de descanso, vacaciones, salario, salario minimo y
participacion de utilidades.

e Titulo 4 Derechos y obligaciones de los trabajadores y de los
patrones: obligaciones de trabajadores y patrones,
capacitacion y derechos de preferencia, antigiedad y
ascenso.

e Titulo 5 Trabajo de las Mujeres
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e Titulo 5-Bis Trabajo de los Menores

e Titulo 6 Trabajos especiales: reglamenta a los trabajadores
de: confianza, buques, tripulaciones aeronauticas,
ferrocarrilero, autotransportes, del campo, comercio,
deportistas, actores y musicos, a domicilio, trabajadores
domésticos, trabajo en hoteles, restaurantes y bares, industria
familiar, médicos residentes y

e universidades e instituciones de educacion superior
auténomas por ley.

e Titulo 7 Relaciones Colectivas de Trabajo: todo lo referente
a sindicatos, contratos colectivos de trabajo y contratos ley.

e Titulo 8 Huelgas

e Titulo 9 Riesgos de Trabajo

e Titulo 10 Prescripcion

La segunda parte estd comprendida por los siguientes apartados:

e Titulo 11 Autoridades del Trabajo y Servicios Sociales

e Titulo 12 Personal Juridico de las Juntas de Conciliacion y
Arbitraje

e Titulo 13 Representantes de los Trabajadores y de los
Patrones

e Titulo 14 Derecho Procesal del Trabajo

e Titulo 15 Procedimientos de Ejecucion

20



e Titulo 16 Responsabilidades y Sanciones

Es de suponer que una legislacion tan larga y complicada es por
si misma un obstaculo para su cumplimiento, asi como la gran
cantidad de reguladores a los que debe responder cada empresa

si se quiere considerar dentro de la ley.

Debido a la complejidad de la ley, en el presente trabajo se
analizara unicamente a la contratacion laboral por ser una de las
mayores fuentes de inflexibilidad, para ello se abordaran
articulos de los Titulos 2 y 3 que representa las “relaciones
individuales de trabajo” y las “condiciones de trabajo”

respectivamente.

1. 2 Propuestas de reforma a la Legislacion Vigente.

Lo primero que se debe aclarar es que algunos cambios a la

legislacion laboral competen al articulo 123 Constitucional y
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otros mas a la LFT; para hacer un cambio al articulo
constitucional se debe contar con dos terceras partes de la
Céamara de Diputados lo cual en las situaciones actuales de
democracia y pluralidad nacientes resulta por el momento
practicamente imposible de lograr, sin embargo para reformar la

Ley Federal se requiere Unicamente de mayoria simple.

1.2.1 La Nueva Cultura Laboral

El 25 de julio de 1995 se realiz6 un pacto entre la CTM vy la
COPARMEX denominado “Por una nueva cultura laboral”, que
en algunos puntos recogia declaraciones sobre valores vy
principios relacionados con el didlogo, la participacion y la
responsabilidad compartida en torno de la productividad vy el

reparto de resultados.’

? Datos tomados de las minutas de trabajo de la S.T.P.S.
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Para elaborar este diagnostico se formaron 10 mesas de trabajo
que en una primera etapa sesionaron durante casi un afio, con la
presencia de representantes sindicales y empresariales y la

asistencia gubernamental.

Las mesas tocaban distintos temas, como empleo, productividad
y calidad, salarios, capacitacion, ética laboral, derechos y
obligaciones de las partes, conflictos y justicia laboral, politica
laboral del campo y, finalmente, empresa y sociedad. Se retomo
la necesidad de una auténtica modernizacion laboral, incluyendo

el cambio de valores, actitudes e instituciones

Principios Bésicos de la Nueva Cultura Laboral

1. El trabajo humano tiene un valor ético y trascendente.

2. El fundamento que determina el valor del trabajo es, en
primer lugar, la dignidad de la persona.

3. El trabajo, que es el medio para el sostenimiento propio y de
la familia, debe ser también un medio para el desarrollo integral

de la persona.
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4. El trabajo es fuente de derechos y obligaciones.

5. El lugar mayoritario del trabajo en la actualidad es la
empresa, donde confluyen trabajadores, directivos e
inversionistas.

6. Para poder elevar el nivel de vida de la sociedad es necesaria
la productividad, que debe permitir una remuneracion mejor.

7. Los esfuerzos por asegurar mayores beneficios a los
trabajadores deben tener siempre en cuenta la situacién
econodmica del pais y de las empresas.

8. Vivimos en un mundo econémico globalizado. Esta realidad
debe impulsar la creatividad, la responsabilidad social, la
imaginacion de todos los mexicanos.

9. La Nueva Cultura Laboral mexicana debe tener como
sustento fundamental el dialogo, la concertacién y la unidad de
esfuerzos entre las organizaciones sindicales y empresariales.

10. El problema clave de la ética social al que deben contribuir
conjuntamente en su soluciéon organismos empresariales,
sindicatos y gobierno, es el de la justa remuneracién de todos los
factores de la produccién, procurando que se den las
condiciones favorables para la generacion de empleo digno y

productivo.

Fuente: STPS Acuerdo por una nueva cultura laboral (1995)
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1.2.2 Proceso de reforma a la Ley Federal del Trabajo

El 11 de julio del 2001 se integré la Mesa Central de Decision,
con representantes de sindicatos y empleadores como los
sectores productivos a quienes afecta directamente la
Legislacion Laboral; y la STPS fungié como moderadora y

encargada de facilitar los trabajos.

Se realiz6 una Consulta Ciudadana a nivel nacional, se
recibieron: 32 Consultas Estatales, 2,913 Propuestas
Individuales, 19 Paquetes Institucionales y 3,609 accesos a

Internet.

Un mes antes de que se concluyeran los trabajos de la Mesa, la
Union Nacional de Trabajadores (UNT) decidid salirse del
proyecto y presentar por su lado su propia propuesta. EI 31 de

octubre del 2002 el diputado Victor Manuel Ochoa Camposeco
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presento la iniciativa de reformas del PRD-UNT, que contiene

modificaciones a la Constitucion y a la LFT.

La Mesa Central de Decision decidio, el 26 de noviembre del
2002, con el rechazo de la UNT, que se presentara el proyecto
de reforma a la LFT elaborado en su mayor parte por el CT-
CCE. En la sesion de la Camara de Diputados del 12 de
diciembre del 2002 el proyecto de reformas fue presentado

como iniciativa del PRI, PVEM y PAN.

Estas iniciativas fueron turnadas a Conferencia de Comisiones
del Trabajo y Prevision Social de las Camaras de Diputados y de
Senadores. El Senador Francisco Fraile presentd un proyecto de
dictamen, con el fin de que sirviera como puente entre las
iniciativas del PRI-PVEM-PAN, la del PRD-UNT, y una tercera
del PAS a fin de destrabar el proceso. Los senadores
Netzahualcoyotl de la Vega, Demetrio Sodi y Francisco Fraile

encabezaron las negociaciones.
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Desde entonces la Reforma Laboral ha estado estancada en las
discusiones del Congreso de la Union, especificamente en las
Comisiones de Trabajo y Prevision Social de ambas Camaras;
con todas las pugnas de intereses partidistas que esto representa;
y con opiniones encontradas en diversos puntos sobre si
reformar algunos articulos favorece a ciertos sectores

perjudicando a otros.

1.2.3 Aspectos relevantes de las propuestas de reforma

Los principales puntos de discusion entre la legislacion vigente
y las dos mas importantes iniciativas de ley que pretenden

cambiarla son:

a) Capacitacion y productividad
e Eliminacién de trdmites burocréaticos ante la STPS, que so6lo

se exija que los empleadores conserven a su disposicion los
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b)

planes y programas de sus empresas. (elimina articulos 153-
A al 153-X)

Considera la conclusion de ciclos escolares como parte de la
capacitacion laboral, por lo que cualquier integrante del
Sistema Educativo Nacional pueda impartir capacitacion y
adiestramiento. (articulo 153-F).

Se establece el concepto de “Banco de horas” para que el
trabajador y empleador distribuyan las horas semanales
como mejor convenga a la productividad y al reposo del
trabajador.

Se cambia la antigiiedad por la capacitacion como factor

prioritario en los ascensos. (articulos 154 y 159).

Nuevas modalidades de contratos
Contratos de capacitacion inicial, de periodo de prueba y de
temporada. (art. 35, 39 y adiciona 39-A a 39-F solo PRI-

PAN-PVEM)

28



Define conceptos de subordinacion y trabajador de confianza

(articulos 9y 11)

Organizacién sindical

Se revisan las normas que prevén la formacion y operacion
de los sindicatos con la finalidad de optar por la libre
sindicalizacion, la eleccion democratica de sus dirigentes,
participacion organizada en procesos de negociacion
colectiva y rendicion de cuentas de sus dirigentes.

Se castiga la simulacion y corrupcion sindical mediante: la
protesta de decir verdad en toda manifestacion para la
inscripcion o reformas de sindicatos y directivas; la
exigencia de probar que los trabajadores que se defiende
estan realmente en el sindicato y en la empresa a la que le
estan pidiendo firma o revision de un contrato colectivo de
trabajo; y la creacion de un Registro Pablico Nacional de

Sindicatos. (este ultimo solo PRD)
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d) Apoyo a grupos vulnerables

Ordenamientos contra la discriminacion de personas con
discapacidad y mujeres embarazadas o que tengan a su
cuidado hijos menores. (articulos 3,56 y 133)

Se castiga el hostigamiento sexual (articulos 47, 51, 133,
135y 994 fraccién VI).

Eliminacion de la prueba de no gravidez para la contratacion
de mujeres. (articulo 133 s6lo PRD)

Establecimiento de cuotas de género en la contratacion (sélo

PRD)

Funcionamiento de autoridades del trabajo

Se exige la profesionalizacién de las autoridades del
trabajo.(arts. 665 y 692)

Se crea la figura de los Funcionarios Conciliadores para
privilegiar la conciliacion en todo el juicio. (articulos 627-A,

ByC).
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e Se hacen mas estrictas las sanciones relativas a las faltas
especiales y las causas de destitucion de los funcionarios, en
especial las relativas a alargar los juicios laborales.
(articulos 718, 875)

e Se amplian las pruebas que pueden presentar las partes para

acreditar hechos controvertidos.

f) Trato especial a micro y pequefias empresas (articulos 47,
153-1 y 509)

e Simplifica la formacion de Comisiones de Seguridad e
Higiene a las empresas catalogadas de bajo riesgo por el
IMSS

e Las Comisiones de Capacitacion y Productividad no seran
obligatorias para las empresas que cuenten con menos de 20

trabajadores

1.2.4 Principales diferencias entre las iniciativas del PAN-

PRI-PVEM y del PRD
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Las dos iniciativas son muy similares por que partieron de las
misas mesas de negociacion pero se separaron al finalizar el
proceso, se podria pensar que la iniciativa del PAN-PRI-PVEM
esta contenida en la del PRD pero que ésta contiene ademas una
serie de propuestas que presenté la UNT y que no fueron
aceptadas por el sector de los empleadores. Las principales
diferencias se enlistan a continuacion:

e Reforma constitucional del articulo 123, en especifico para
derogar el apartado B que se refiere a los trabajadores al
servicio del Estado otorgandoles el mismo trato que a los
demas trabajadores incluyendo el derecho de huelga.

e Establece cuotas de participacion de género y discapacidad.

e Prohibe a los empleadores exigir a las mujeres el certificado
médico de ingravidez, o la practica de pruebas de embarazo
como requisito previo para otorgar un empleo.

e Incrementa de 12 a 16 semanas el periodo por licencia de

maternidad y establece que las instituciones de seguridad
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social estan obligadas a cubrir las licencias por maternidad
de las trabajadoras, con independencia de su antigiiedad o
numero de cotizaciones aportadas.

Propone la jornada laboral semanal de 40 horas con pago de
56

Amplia el periodo vacacional

No elimina los trdmites burocraticos en materia de
capacitacion.

No propone nuevas modalidades de contratos.

Mantienen la antigiedad como mecanismo de escalafén e
incluyen como derecho de preferencia a quienes tengan
alguna discapacidad.

Establece que sea facultad exclusiva de la Cémara de
Diputados fijar los salarios minimos y el porcentaje en el
reparto de utilidades. Los salarios minimos podrian
incrementarse en cualquier momento.

Las pensiones de los trabajadores estaran a cargo de

organismos descentralizados, no de Afores.
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e Los trabajadores podran participar en los activos de las
empresas mediante la adquisicion de las denominadas
acciones “T”.

e Constituir el Registro Publico Nacional de Organizaciones
Sindicales y Contratos Colectivos de Trabajo, como
organismo publico descentralizado de caracter federal.

e Sustituir las juntas de Conciliacion y Arbitraje por jueces
laborales dependientes del Poder Judicial federal o local,

seglin su competencia

1.3 Conclusiones del Capitulo

El mercado laboral mexicano cuenta con una legislacion larga y
compleja, que ha sido modificada minimamente desde 1970 y
ademéas de ser muy inflexible, representa por si misma un
obstaculo para su cumplimiento, por este motivo diversas
propuestas se han presentado de los sectores productivos y estas

han sido recogidas por diferentes opiniones politicas.
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Sin importar la filiacion politica todos los actores que han
intervenido en el proceso y, mas importante, los que sufren la
legislacion actual todos los dias (trabajadores y empleadores),
coinciden en una cosa: la Reforma es necesaria, sin embargo las
propuestas de uno y otro bando resultan a veces contradictorias

y otras mas financieramente insostenibles.

En los siguientes apartados analizaremos sélo una propuesta de
la reforma: la contratacion laboral, por ser una de las mayores
fuentes de inflexibilidad. Buscando responder a la pregunta de
¢si la propuesta de reforma disminuye las condiciones de
informalidad en el que esta sumergido el sector debido a la

inflexibilidad de las relaciones laborales en el marco de la ley?
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Capitulo 2: Juegos de Contratacion en un marco de

certidumbre

2.1 Introduccién

Una de las mayores fuentes de inflexibilidad en el mercado
laboral se refiere al marco legal de las contrataciones, la manera
como un mercado pueda adaptarse a los ciclos economicos de
un pais inmerso en la globalizacién depende en gran medida de
hallar rapidamente equilibrios en la oferta y demanda laboral, si
a las empresas se les facilita contratar en el tiempo adecuado al
personal capacitado y necesario podran hacer frente a sus
compromisos, pero eso se logra si a al vez es sencillo terminar
con una relacion laboral en los momentos en que la empresa
enfrente una disminucion de su demanda; la movilidad laboral
puede llevar a una mejora del mercado pues los salarios llega
mas facilmente a un equilibrio, los trabajadores tendran mas

incentivos a capacitarse mejor y las empresas competiran entre
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si por atraer a la mano de obra mas calificada. Es verdad que
puede ser mas sencillo perder el empleo pero también se facilita
mucho mas encontrar uno nuevo Yy las prestaciones durante el

mismo pueden ser mejores que las que se tiene actualmente.

La situacion legal de las contrataciones en México es
sumamente inflexible, los empleadores estan aterrorizados de
hacer una contratacion formal bajo todos los requerimientos
legales por los altos costos que esto significa, costos en especial
de informacion al no saber si se contrata al personal adecuado y
de despido, en la jerga del sector se dice que “contratar a alguien
resulta mas caro que casarse con el”, debido a esta situacion se
han buscado respuestas fuera de la ley, se ha encontrado la
flexibilidad necesaria para la economia dentro del mercado
informal y no necesariamente por que los participantes en el
sean criminales (nos referimos a la informalidad en la
contratacion laboral) sino principalmente por que actuan

racionalmente ante los elementos que enfrentan.
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Una medida de analisis sobre los contratos formales o
informales es cuantos de los trabajadores mexicanos cuentan
con la seguridad social y prestaciones que establece la ley, segun
los datos de la Encuesta Nacional de Empleo del 2004 de
42,089,401 trabajadores que representa el total del personal
ocupado, 26,468,281 no contaban ni con seguridad social ni con
ningun tipo de prestacion; solo el 32% (13,617,718 personas)

contaba con seguridad social y las prestaciones de la ley.

En el presente capitulo se analizara la situacion del mercado
laboral en el tema de contratacion bajo la ley actual y bajo la
reforma propuesta, en un marco de certidumbre. Primeramente
se presenta el marco legal y la propuesta de reforma sobre el
tema, posteriormente se analizan los juegos de contratacion con
informacidn perfecta: se utilizara para ello dos tipos de juegos:
en forma estratégica y en forma extensiva, cada uno de los

juegos considerara dos situaciones: si los trabajadores son de un
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solo tipo y su productividad sélo depende de su esfuerzo o bien
si son de dos tipos y su productividad depende ademés de

caracteristicas exdgenas; estos juegos se enlistan a continuacion:

1. Certidumbre o informacion perfecta:
a. juegos en forma estratégica:
i. un solo tipo de trabajador cuya
productividad solo depende de su esfuerzo
e Dbajo ley actual
e Dbajo propuesta de reforma
ii.  dos tipos de trabajadores cuya productividad
depende de caracteristicas privadas y su
esfuerzo
e Dbajo ley actual
e Dbajo propuesta de reforma
b. juegos en forma extensiva:
i.  un solo tipo de trabajador cuya productividad

solo depende de su esfuerzo
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e Dajo ley actual
e Dbajo propuesta de reforma
ii.  dos tipos de trabajadores cuya productividad
depende de caracteristicas privadas y su
esfuerzo
e Dbajo ley actual

e Dbajo propuesta de reforma

2.2 Legislacién actual y propuesta de reforma en materia

de contratos laborales

En México, la duracion de las relaciones laborales es regulada
por los articulos 35 a 41 de la LFT que se encuentran en el
Capitulo II “Duracion de las relaciones laborales” del Titulo

Segundo “Relaciones Individuales de Trabajo” de la Ley.

Actualmente soélo existen dos modalidades de contratos: contrato

por tiempo indeterminado o por obra o tiempo determinado, este
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ultimo so6lo puede establecerse bajo circunstancias especiales
como la naturaleza del trabajo o la sustitucion temporal de otro
trabajador. Por tanto bajo la Ley actual, en general, el
empleador Unicamente cuenta con dos opciones de contrato a
ofrecer al trabajador: contrato formal de tiempo indeterminado,
con todas las obligaciones y prestaciones que la Ley establece?,
o0 alguna modalidad de tipo informal, agrupando aqui cualquier
forma de simulacion como los contratos de honorarios, los
trabajadores que son obligados a firmar su despido en blanco al
momento de su contratacién o cualquier tipo de relacion que no

cumpla con todas las especificaciones de la ley.

La propuesta de reforma pretende adicionar dos modalidades
mas de contratos legales: el contrato de prueba y el de
capacitacion inicial. El contrato de prueba tiene la finalidad de

“verificar que el trabajador cumple con los requisitos y

® Por ejemplo: seguridad social, Infonavit, vacaciones con goce de sueldo,
aguinaldo, indemnizacion en caso de accidente o despido injustificado,
participacion de utilidades, etc.

41



conocimientos necesarios para desarrollar el trabajo que se
solicita” (art. 39-A propuesta de reforma a LFT); mientras que el
contrato de capacitacion inicial se establece “con el fin de que
adquiera los conocimientos o habilidades necesarios para la
actividad para la que vaya a ser contratado”. (Art. 39-B
propuesta de reforma a LFT). Una vez concluido el periodo del
contrato (méximo 6 meses para puestos de direccion,
administrativos, profesionales o gerenciales y de 3 meses para
los demas) el empleador decide si otorga al trabajador el
contrato definitivo, por tiempo indeterminado, o lo despide sin

ninguna obligacion o pago de indemnizacién.

La motivacion de estos contratos es eliminar el alto costo de
informacién que enfrenta el empleador al momento de contratar
a un trabajador pues no conoce si posee las caracteristicas
adecuadas para el puesto y si podra desempefiarse efectivamente
en él, por esta razon, se cree, el empleador prefiere no otorgar

un contrato legal ya que se enfrenta a una alta incertidumbre y
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elevados costos de despido, sin embargo si puede conocer bien

las capacidades de quien contrata es mas probable que le ofrezca

un contrato legal. Es justo esta motivacion la que pondremos en

duda en los juegos del presente trabajo.

En el siguiente cuadro comparativo se presenta los articulos que

regulan la contratacion bajo la ley actual y la propuesta de

reforma:

Ley Actual Propuesta de Reforma
Articulo 35.- Las | Articulo 35. Las relaciones de
relaciones de trabajo | trabajo pueden ser para obra o

pueden ser para obra o
tiempo determinado o por
tiempo indeterminado. A
falta de estipulaciones
expresas, la relacion sera
por tiempo indeterminado.

tiempo determinado, por
temporada, de capacitacion
inicial o por tiempo indeterminado.
A falta de estipulaciones expresas,
la relacion sera por tiempo
indeterminado.

Articulo 39.- Si vencido
el término que se hubiese
fijado subsiste la materia

Articulo 39. Si vencido el término
que se hubiese fijado subsiste la
materia del trabajo, la relacion

del trabajo, la relacion | quedara prorrogada por todo el
qguedara prorrogada por |tiempo que perduré  dicha
todo el tiempo que perdure | circunstancia con la misma
dicha circunstancia. naturaleza.
Articulo 39-A. En las relaciones
de trabajo por tiempo
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indeterminado o cuando excedan
de ciento ochenta dias, podra
establecerse  un periodo a
prueba, el cual no podréa exceder
de treinta dias, con el Unico fin
de verificar que el trabajador
cumple con los requisitos Yy
conocimientos necesarios para
desarrollar el trabajo que se
solicita.

El periodo de prueba a que se
refiere el parrafo anterior, podréa
extenderse hasta ciento ochenta
dias, cuando se trate de
trabajadores para puestos de
direccion, gerenciales y demas
personas que ejerzan funciones
de direccion o administracion en
la empresa o establecimiento de
caracter general o0 para
desempefiar labores técnicas o
profesionales especializadas.

Durante ese tiempo el trabajador
disfrutard del salario de Ila
categoria 0 puesto  que
desemperie. Al término del
periodo de prueba, de no
acreditar competencia el
trabajador, se darda por
terminada la relacién de trabajo,
sin responsabilidad para el
empleador.

Articulo 39-B. Se entiende por
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relacion o contrato de trabajo
para capacitacion inicial, aquél
por virtud del cual un trabajador
se obliga a prestar sus servicios
subordinados, durante un
periodo determinado bajo la
direccion y mando del
empleador, con el fin de que
adquiera los conocimientos o
habilidades necesarios para la
actividad para la que vaya a ser
contratado.

La vigencia del contrato a que se
refiere el parrafo anterior,
tendra una duracion hasta de
tres meses o hasta de seis meses
cuando se trate de trabajadores
para puestos de direccion,
gerenciales y demas personas que
ejerzan funciones de direccion o
administracion en la empresa o
establecimiento  de  caracter
general o para desempefar
labores técnicas o profesionales
especializadas.  Durante  ese
tiempo el trabajador disfrutara
del salario de la categoria o
puesto que desempefie. Al
término de la capacitacion
inicial, de no  acreditar
competencia el trabajador; se
dara por terminada la relacion
de trabajo, sin responsabilidad
para el empleador.
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Articulo 39-C. La relacion de
trabajo con periodo a prueba o
de capacitacion inicial, se hara
constar por escrito; en caso
contrario se entendera que es por
tiempo indeterminado.

Articulo 39-D. Los periodos a
prueba y de capacitacion inicial
son improrrogables y no podran
aplicarse al mismo trabajador
simultanea o sucesivamente, ni
en mas de una ocasion, ni
tratandose de puestos de trabajo
distintos, ni de ascenso, ni aun
cuando, concluida la relacion de
trabajo surja otra con el mismo
empleador.

Articulo 39-E. Cuando concluyan
los periodos a prueba o de
capacitacion inicial y subsista la
relacion de trabajo, ésta se
considerara por tiempo
indeterminado y el tiempo de
vigencia de  aquellos se
computara para efectos del
calculo de la antigtiedad.

Articulo 39-F. Las relaciones de
trabajo por tiempo
indeterminado seran continuas
por regla general, pero podran
pactarse para labores
discontinuas cuando los servicios
requeridos sean para labores
fijas y periddicas de caracter
discontinuo, en los casos de
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actividades de temporada o que
no exijan la prestacion de
servicios toda la semana, el mes o
el afo.

Los trabajadores que presten
servicios bajo esta modalidad
tienen los mismos derechos y
obligaciones que los trabajadores
por tiempo indeterminado, en
proporcion al tiempo trabajado
en cada periodo.

Fuente: Ley Federal del Trabajo e Iniciativa con proyecto de
decreto que reforma diversos articulos de la LFT publicada en
la Gaceta Parlamentaria, afio VI, nimero 1172, lunes 20 de
enero de 2003

2.3 Juegos de Contratacion bajo informacion perfecta

En el presente apartado simularemos la contratacion laboral a

través de un juego en el que se enfrenta un empleador y un

trabajador potencial, bajo los diferentes tipos de juegos el

empleador decidird que tipo de contrato ofrecer al trabajador y
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ademas si despedirlo o no, y el trabajador decidira su

productividad en cada periodo del juego.*

2.3.1 Juegos en forma estratégica

La primera forma en que se analizara el problema de la
contratacion es mediante “juegos en forma estratégica”, donde
cada jugador toma su decision “sin conocer” la decision que ha

tomado el otro.

Definicién: Un juego en forma estratégica es una tripleta

IN,(A), o (U,), .} donde:
i. N={L2,....,N} esel conjunto de jugadores

ii.  An es el conjunto de acciones del jugador n e N

* Suponemos que sélo se hace el juego si el empleador establece una relacion
laboral con el trabajador se excluye a aquellos con los que no establece la
relacion con la justificacién de que si necesita a alguien entonces buscara a
otra persona con la que establecer el contrato, por tanto se excluyen también
a los trabajadores que no aceptan las condiciones, tomando en cuenta solo a
aquellos que aceptaran las condiciones laborales ofrecidas.
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iii.  U,:A——>R es la funcion de pagos del jugador ne N

(A: XneN An)5

La solucion de los juegos en forma estratégica es el Equilibrio

de Nash:

Definicion Equilibrio de Nash: sea T' = {N,(A,).n U, )}
un juego en forma estratégica. La combinacion de estrategias
a e A es un Equilibrio de Nash si U (a,,a ,)>U (a',,a,)

paratodo ne N yparatodo a', € An.6

A continuacién se plantearan dos tipos de juegos: uno en que la
productividad del trabajador solo depende de su esfuerzo y otro

en que ademas depende de caracteristicas individuales. Para

® Definicién tomada de Osborne, M.J. and Rubinstein, A. (1994). A Course in
Game Theory. The MIT Press.

®Definicién tomada de Osborne, M.J. and Rubinstein, A. (1994). A Course in
Game Theory. The MIT Press
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cada caso se analiza el juego bajo la Ley Actual y después bajo

la propuesta de reforma.

Supuestos comunes:

e EI tiempo total de la vida laboral es T=2. Si el empleador

despide al trabajador lo hace en t=1.

e Existe una funcion de costos de despido (Cd ) que enfrenta
el empleador la cual esta compuesta por:
Cd=j(l+wc+ L)+ (1- j)L
Donde:
J : probabilidad de que el empleador pierda el juicio

l: indemnizacion donde

I = w(3_meses) + 2éw(aﬁos_de_ servicio)

" Esta formula esta tomada de los pagos de indemnizacién establecidos en el
art. 50 del Capitulo IV “Rescision de las relaciones de trabajo” de la Ley
federal del Trabajo.

50



wc: salarios caidos corresponde al pago del salario del
trabajador por los meses que dure el juicio

L : gastos legales en abogados, tiempo, papeleo, etc.

Debido a que si se tiene un contrato informal no se tiene
derecho a demandar indemnizacion y a que los juicios
pueden durar desde 3 meses hasta 4 afios, podemos
simplificar los costos de despido de la siguiente manera:

Cd = 0 si el trabajador tenia contrato informal.

Cd = o si el trabajador tenia contrato formal. (lo cual

elimina la probabilidad de despido del trabajador que

cuenta con contrato formal)

El trabajador recibe un salario de w si es contratado
informalmente y un salario w* si es contratado formalmente
(w*> w), incluyendo contrato de prueba, el cual contiene el
salario w mas seguridad social y prestaciones que corren a

cargo del empleador.

51



2.3.1.1 La productividad del trabajador solo depende de

su esfuerzo

Supuestos adicionales

La productividad del trabajador s6lo depende de su esfuerzo (es
decir los trabajadores son iguales y pueden trabajar productiva e
improductivamente)

PMT(e,) > PMT(g,)
Donde:
PMT(e,) es la productividad marginal del trabajador que
realiza esfuerzo productivo.
PMT(e,) es la productividad marginal del trabajador que

realiza esfuerzo improductivo.

Existe una funcion de desutilidad por el esfuerzo de ser

productivo, expresada en términos monetarios, la cual cumple:
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w(e) < wie,)
Donde:

w(e,) es ladesutilidad del esfuerzo del trabajo productivo

w(e,) es ladesutilidad del esfuerzo del trabajo improductivo

Existen probabilidades estrictamente mayores a cero de que el
trabajador sea despedido dado que cuenta con contrato informal

6 >0,>0.

2.3.1.1.1 Juego bajo Ley Actual

El juego en forma estratégica bajo el marco legal de la Ley

Actual se representa de la siguiente manera:

r = {N’(An)neN ’(Un)neN}
Donde:
N ={T,E} T = trabajador, E = empleador

A ={P,1} P = productivo, | = improductivo segun periodo
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A: = {Cf,Ci} Cf = contrato_ formal, Ci = contrato_inf ormal

Empleador
Trabajador Cf Ci
Il (a,A) (e,E)
| P (b,B) (f.F)
Pl (c,C) (9,G)
PP (d,D) (h,H)

El trabajador formal sabe que su pago esperado dependeré de lo
que haga en ambos periodos y sabe que como los costos de
despido son Cd=wo la probabilidad del mismo es

practicamente cero

Pagos para el trabajador con contrato formal
T=1 | T=2 | Pago t=1 Pago en t=2 Pago esperado
I I wx-y(e) | w*-y(e) Aw*-y(e)] a
I[P [wry(e) [w*-ule,) 2w*-p(e)- wie,) b
Pl [ wr-yle,) | w*-y(e) 2w*-y(e) - y(e,) c
PP [wrule,) | wr-ule,) 2Aw*-y(e, )] d

El trabajador informal sabe que su pago esperado dependera de
lo que haga en ambos periodos y sabe que enfrenta una
probabilidad de despido mayor a cero pues no hay costos de

despido.
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Pagos para el trabajador con contrato informal
T=1|T=2 | Pagot=1 | Pagoent=2 Pago esperado
LT [ w-yp(e) [0+ @-8)w-wE)] | 2-8)w-w(e)] e
U P [ wople) |05+ @-&)w-we,)] | @-0)w-wle)-A-8)wle,) |f
Pl Jw=-wle) | 05, + A-5)Iw-w(e)] | (2-5)w-w(e)-(1-5,)w(e) |9
PP w-wle,) | 06, + (- S)w-w(e)] | (2-5,)[w-w(e,)] h
Los pagos para el empleador dependerdn de lo que haga el
trabajador en ambos periodos
Pagos para el empleador que ofrece contrato formal (si trabajador)
T=1|T=2 Pago t=1 Pago en t=2 Pago esperado
| | PMT(g)-w™* | PMT(g)- w* 2[PMT(g,) - w*] A
I P PMT(e)-w* | PMT(e,)- w* | PMT(g)+ PMT(e,)- 2w* B
P I PMT(e,) - w* | PMT(g) - w* PMT(e,) + PMT(e,) - 2w* C
P [P PMT(e,)- w* | PMT(e,) - w* [ 2[PMT(e,) - w*] D
Pagos para el empleador que ofrece contrato informal (si trabajador)
T= | T=2 | Pago t=1 Pago en t=2 Pago esperado
1
Il PMT(e)-w | 05 + (- 8)[PMT(e)-w] | (2-&)[PMT(e) - w] E
I |P PMT(e;)-w | 03 +(1- 5)[PMT(e,)- W] | PMT(e)+(L- 5)PMT(e,)- (2-g)w | F
P |l PMT(e,)-w | 05, + (1- 5,)[PMT(e)-w] | PMT(e,)+(L- 5,)PMT(e)- (2- 5,)w | G
P |P PMT(e,)-w | 05, +(L-6,)[PMT(e,)-wl | (2- &,)[PMT(e,)- W] H

Equilibrio de Nash

Decision del trabajador:
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Si el empleador le ofrece un contrato formal: EI trabajador
observaque a>b=c>d Esto se explica por que no hay
probabilidad de despido, ademas sin importar su
productividad siempre recibe el mismo salario w* y hay
mayor desutilidad por esforzarse en ser productivo

w(e) < w(e,) . Por lo tanto:

Dado que el empleador le ofrece un contrato formal el

trabajador es improductivo en ambos periodos

Si el empleador le ofrece un contrato informal: Si la
probabilidad de despido del trabajador improductivo es alta,
el trabajador decidira ser productivo en el primer periodo, y
dado que ha decidido ser productivo en el primer periodo lo
que mas le conviene es ser improductivo el segundo periodo.

Especificamente si:

w(e,) - w(e)
. > +
I P w-w(e)
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Entonces g>h y g>e ademés g,h,e> f . Por lo tanto
si la posibilidad de despido con contrato informal (sin pago
de indemnizacion y juicios) es muy alta entonces:

= Dado que el empleador le ofrece un contrato informal el
trabajador elige ser productivo en el primer periodo e

improductivo en el segundo periodo.

Decisiones del empleador

e Si el trabajador es improductivo en ambos periodos:
Claramente el empleador observa que A< E  (Bajo el

supuesto de que w*> w> PMT(e,)) Por tanto:

= El empleador le ofrece un contrato informal

e Si el trabajador es improductivo en primer periodo y

productivo en segundo periodo: ElI empleador le ofrece un
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contrato legal solo si la probabilidad de despido es lo

2[w*-w]

suficientemente alta, es decir si: & > —————
" PMT(e,)- w

Si el trabajador es productivo en el primer periodo e
improductivo en el segundo periodo: EI empleador le ofrece
un contrato informal (asi podra despedirlo para el segundo

periodo cuando ya no le conviene tenerlo con el)

Si el trabajador es productivo en ambos periodos: El
empleador le ofrece un contrato informal si el pago total de
seguridad social y prestaciones es alto, especificamente si

2[w*-w]> 5,[PMT(e,) - w]. De lo contrario le ofrece un

contrato formal

Si el trabajador es siempre improductivo al empleador le
conviene ofrecerle un contrato informal, si el trabajador es
productivo en el primer periodo pero se Vvuelve
improductivo en el segundo al empleador le convendra

ofrecerle contrato informal, en los otros dos casos puede ser
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que le convenga mas el contrato formal o informal
dependiendo de la relacion de las prestaciones y la

probabilidad de despido.

Empleador
Trabajador Cf Ci
I @A) (e.E)
| P (b.B) (f.B)
P (c.C) @G)
PP (d.D) (hH)
EN = {PI,Ci}

Equilibio de Nash: El empleador le ofrece un contrato informal
y el trabajador es productivo en el primer periodo (mientras

exista probabilidad de despido) e improductivo en el segundo.

2.3.1.1.2 Juego bajo Propuesta de Reforma

Suponemos que el “contrato de prueba” engloba las dos nuevas

modalidades de contrato el de capacitacion inicial y el de

prueba.
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Suponemos que el contrato de prueba dura un periodo, al
finalizar el mismo se decide si se contrata al trabajador o se le

despide, por ley si se contrata debe ser un contrato formal.

La funcion de costos de despido es la que cambia
sustancialmente con el contrato de prueba ya que si se despide al
trabajador en tiempo t=1, el costo de despido bajo contrato de
prueba es cero, el empleador no esa obligado a pagar

indemnizacion por esa decision.

Existen probabilidades estrictamente mayores a cero de que el
trabajador sea despedido dado que cuenta con contrato de

prueba tales que 4 > 4, > 0 y ademas cumplen que: 4 > & y
A, 2 6, (Esto debido a que bajo contrato de prueba si no se

despide se incurre en mayores costos que bajo contrato informal,

pues el salario es mayor)
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El trabajador recibe un salario de w™* si es contratado bajo

contrato de prueba.

El juego en forma estratégica bajo el marco de la propuesta de

reforma, se representa de la siguiente manera:

I' = {Na(An)neN ’(Un)neN}
Donde:
N ={T,E} T = trabajador, E = empleador
A ={P,1} P = productivo, | = improductivo segun el
periodo
A: = {Cf ,Ci,Cp}

Cf = contrato formal, Ci= contrato informal, Cp = Contrato de

prueba
Empleador
Trabajador Cf Ci Cp
Il (a,A) (e,E) (i,1)
I P (b,B) (f.F) (4.,9)
Pl (c.C) (9.6) (k.K)
PP (d,D) (h,H) (I,L)

61




El trabajador formal sabe que su pago esperado dependera de lo
que haga en ambos periodos y sabe que como los costos de
despido bajo contrato formal son Cd = » la probabilidad del

mismo es practicamente cero

Pagos para el trabajador con contrato formal
T=1 | T=2 | Pago t=1 Pago en t=2 Pago esperado
I I w*-yple) | w*-y(e) 2Aw*-y(e)] a
I[P [wiye) [w*-yle,) 2w*-y(e) - v(e,) b
Pl w*-y(e,) | w*-y(e) 2w*-y(e) - y(e,) c
P[P [wrule,) [w-ule,) 2Aw*-ye,)] d

El trabajador informal sabe que su pago esperado dependera de
lo que haga en ambos periodos y que enfrenta una probabilidad

de despido mayor a cero pues no hay costos de despido.

Pagos para el trabajador con contrato informal
=2 | Pagot=1 | Pagoen t=2 Pago esperado
w-y(e) | 05+ (1-)w-w(e)] | 2-8)w-w(e)]
w-p(e) | 05 + (- 6)w-w(e,)] | @-a)w-p(e)- A-3)ve,)
w-y(e,) | 05, + (L= 6,)0w- &)l | 2-5,)w- y(e,)- - 5,)we)
w-y(e,) | 00, + (- 6)[w-w(e,)] | (2-5,)[w- w(e,)]

| —| o] — |

o 9| —|—|d
>|l«a| | @
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El trabajador bajo contrato de prueba sabe que su pago esperado

dependera de lo que haga en ambos periodos y que enfrenta una

probabilidad positiva de que sea despedido al finalizar el

periodo de prueba.

Pagos para el trabajador con contrato de prueba
T=1|T=2 | Pago t=1 Pago en t=2 Pago esperado
ol [ w*-w(e) | 04+ (1-A)w*-w(e)] | 2- A)w*-y(e)] i
P fwr-yp(e) | 04+ (- A)w*-w(e,)] | (2- A)w*-w(e)- (1- A)y(e,) |]
Pl [w*yle,) [ 04, + - Z)w*-p(e)] | @- RIw*-y(e,) - (- Z)v(e) [k
P[P [w*-yle,) [ 04+ @- )W -w(e,)] | (2- 2)[W*-ye,)] I

Los pagos para el empleador dependeran de lo que haga el

trabajador en ambos periodos

Pagos para el empleador que ofrece contrato formal (si trabajador)

T=1|T=2 Pago t=1 Pago en t=2 Pago esperado
I | PMT(g)-w* | PMT(g)-w* 2[PMT(e,) - w*] A
| P PMT(g)-w* | PMT(e,)- w* PMT(g) + PMT(e,) - 2w* B
P | PMT(e,)-w™> | PMT(g)-w* PMT(g) + PMT(e,) - 2w™ C
P P PMT(e,)-w™> | PMT(e,)- w* 2[PMT(e,) - w¥] D

Pagos para el empleador que ofrece contrato informal (si trabajador)
T=1|T=2 | Pago t=1 Pago en t=2 Pago esperado
| | PMT(e)-w | 05 + (1- &)[PMT(g))-w] | (2- &)[PMT(e)- w] E
| P PMT(e)-w | 05 + (1- &)[PMT(e,)-w] | PMT(g)+ (1- &)PMT(e,)- 2-S)w |F
P I PMT(e,)- w | 05, + (1- 5,)[PMT(e)- W] | PMT(e,) + (1- 6,)PMT(e,) - (2- 5,)w | G
P P PMT(e,)-w | 05, + (1- 6,)[PMT(e,)-w] | (2- é‘p)[PMT(ep) -w] H
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Pagos para el empleador que ofrece contrato de prueba (si trabajador)

=2 | Pago t=1 Pago en t=2 Pago esperado

PMT(e)-w* | 04 +(1- A)[PMT(e)-w] | (2- A)[PMT(g,) - w*]

PMT(e)-w* | 04 +(1- 4)[PMT(g,) - w] PMT(e,) + (1- 4)PMT(e,) - (2- 4)w*

o| O|—|—|d

PMT(e,)- w* | 0%+ (1- Z)[PMT(e)-w] | PMT(e,)+ (L- 4,)PMT(e)- (2- 4, )w*

o| —| O] —|d

| X| < —

PMT(e,)- W* | 02, + - 2,)[PMT(e,)-w | (2- 2,)[PMT(e,) - W]

Equilibrio de Nash

Decision del trabajador:

Si el empleador le ofrece un contrato formal: EI trabajador
observaque a>b=c>d Esto se explica por que no hay
probabilidad de despido, ademas sin importar su
productividad siempre recibe el mismo salario w* y hay
mayor desutilidad por esforzarse en ser productivo

w(e) < wi(e,) . Porlo tanto:

Dado que el empleador le ofrece un contrato formal el

trabajador es improductivo en ambos periodos

Si el empleador le ofrece un contrato informal: Si la

probabilidad de despido del trabajador improductivo es alta,
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el trabajador decidira ser productivo en el primer periodo, y
dado que ha decidido ser productivo en el primer periodo lo
gue mas le conviene es ser improductivo el segundo periodo.

Especificamente si:

P w(e,)- vi(e)
P w-y(e)

Entonces g>h y g>e ademés g,h,e> f . Por lo tanto
si la posibilidad de despido con contrato informal (sin pago
de indemnizacion y juicios) es muy alta entonces:

Dado que el empleador le ofrece un contrato informal el
trabajador elige ser productivo en el primer periodo e

improductivo en el segundo periodo.

Si el empleador le ofrece un contrato de prueba: Si la
probabilidad de despido dado que es improductivo es alta, el
trabajador decidira ser productivo el primer periodo para

obtener el contrato formal y después decidira ser
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improductivo en el segundo periodo. Es mas probable que

se cumpla esto al caso anterior ya que:

e - ei e - ei
4>AP+W( o)~ W )>5p+t//( o)~ w(e)
w-y(e) w- y(e)
Debido a que la probabilidad de despido bajo contrato de
prueba es mas grande si el empleador le ofrece un contrato

de prueba el trabajador decidira ser productivo en el primer

periodo o improductivo en el segundo

Decisiones del empleador

Si el trabajador es improductivo en ambos periodos:
Claramente el empleador observa que A< | < E (Bajo el
supuesto de que w*> w> PMT(e;) y que 4 > &). Por lo

tanto:

= El empleador le ofrece un contrato informal
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Si el trabajador es improductivo en primer periodo y
productivo en segundo periodo: ElI empleador le ofrece un
contrato legal solo si la probabilidad de despido es lo

2[w*-w]

———  — Lo cual
PMT(e,)-w

suficientemente alta es decir si: 4 >

es mas factible que se cumpla para un contrato de prueba ya
que 4 > &

Por lo tanto es mas factible que el empleador le ofrezca un

contrato de prueba a uno informal.

Si el trabajador es productivo en el primer periodo e
improductivo en el segundo periodo: EI empleador le ofrece
un contrato de prueba asi podra despedirlo con una mayor
probabilidad para el segundo periodo en que es
improductivo, aunque también se puede mantener el que le

ofrezca el contrato informal.
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Si el trabajador es productivo en ambos periodos: El
empleador prefiere el contrato informal al contrato de
prueba, y se mantiene que el empleador le puede ofrecer
tanto un contrato informal como un contrato formal
dependiendo de si el pago total de seguridad social y
prestaciones es alto, en relacion con la probabilidad de
despido,  especificamente le ofrecera el informal si

Aw*-w]> 5,[PMT(e,) - w]

De lo contrario le ofrece un contrato formal

Empleador
Trabajador Cf Ci Cp
| @A) (e,E) (1))
| P (b,B) (f.B) (.9
Pl (c.C) @9) (k,K)
PP (d.D) (h,H) (LL)

EN = {PI,Cp} pero también puede mantenerse

EN = {PI,Ci}
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Equilibio de Nash: ElI empleador le ofrece un contrato de
prueba y el trabajador es productivo en el primer periodo (pues
existe una probabilidad de despido mas alta) e improductivo en
el segundo. Pero también puede mantenerse que el empleador le
ofrezca el contrato informal y el trabajador sea productivo en el

primer periodo e improductivo en el segundo.

2.3.1.2 La productividad del trabajador depende de su

esfuerzo y de sus caracteristicas individuales

Supuestos adicionales

La productividad del trabajador no solo depende de su esfuerzo
sino que ademas el trabajador puede tener caracteristicas que le
hacen ser del tipo productivo o improductivo, por tanto nos
encontramos ante un problema de informacién asimétrica bajo la

ley actual y de informacion completa bajo la propuesta de
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reforma, ya que el contrato de prueba lo que hace es eliminar la

incertidumbre sobre que tipo de trabajador es.

Existen 2 tipos de trabajadores: productivo e improductivo (Tp

y Ti)

Existen dos tipos de productividad: productivo e improductivo y
pueden alcanzarla cualquiera de los dos tipos de trabajador solo

que a diferentes costos en esfuerzo. PMT(p) > PMT (i)

Existe una funcién de desutilidad por el esfuerzo de ser
productivo la cual cumple:

w(e) < w(e,)para cualquiera de los dos tipos de

trabajador es mas barato ser improductivo pero ademas:

w,(e,) <y (e,) el costo de ser productivo para el

trabajador improductivo es mas alto que para el

productivo (un ejemplo podria ser la educacion o la
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capacitacion en la que tendria que incurrir el productivo
para alcanzar al productividad del productivo)

w,(&) > w(e)el costo de ser improductivo para el

trabajador improductivo no es mayor que para el

productivo.

2.3.1.2.1 Juego bajo Ley Actual

Bajo la ley actual nos encontramos ante un problema de
informacién, ya que el empleador no conoce el tipo de
trabajador que ha contratado y este puede ser productivo o

improductivo.

El trabajador tratard de sacar provecho de esta situacién, al
momento del contrato ambos trabajadores pueden fingir que son
productivos para obtener el contrato aunque en realidad no lo

sean.
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El empleador supondréa que existe una probabilidad de = de que

el trabajador es productivo y de (1-7) de que sea

improductivo, el empleador no puede observar el esfuerzo o las
caracteristicas individuales de los trabajadores solo su

productividad (los resultados)

La manera como se resolveria este problema es como un
problema de seleccion adversa al momento de ofrecer el
contrato y de riesgo moral ya que se tiene el mismo, seleccién
adversa por que el trabajador es de un tipo y el improductivo
puede mentir y decir que es productivo y riesgo moral por que
una vez contratado la productividad dependerd también de su

esfuerzo. Este problema se analiza mas a fondo en el Capitulo 3.

El problema es que el empleador solo cuenta con dos opciones

de contrato: formal o informal
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Supongamos que existen ademas probabilidades de que el
productivo se comporte productivamente de « y de que el
improductivo se comporte productivamente de /£, las cuales son
resultado de las decisiones del trabajador dependiendo de sus

caracteristicas y del tipo de contrato de que goza.

oy < ay dado que el trabajador sabe que es muy baja la
probabilidad de despido bajo contrato formal
P < By dado que el trabajador sabe que es muy baja la

probabilidad de despido bajo contrato formal por los altos costos
que enfrenta el trabajador de tipo improductivo por volverse

productivo B es cercano a cero independientemente del contrato.

Contrato formal otorga al empleador una utilidad esperada de:

mag (PMT(p) - w*) + (1= e J(PMT (i) - w¥)] +
(A= ) (PMT(p) - w*) + (1= S J(PMT (i) - w¥)]

Contrato informal otorga al empleador una utilidad esperada de:
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lag (PMT(p) - w) + (1- a5 )(PMT (i) - w)] +
(1- D[S (PMT(p) - W) + (1= A )(PMT (i) - w)]

Bajo las siguientes condiciones:

La probabilidad de que el trabajador sea del tipo improductivo
(1- 7)esalta

La probabilidad de que el trabajador de tipo improductivo sea
productivo S, ——0 (especificamente podemos asumir que
fr = 0)

La probabilidad de que el trabajador productivo se comporte

improductivamente bajo contrato formal es alta (1- o )——1

La utilidad esperada del empleador bajo contrato informal es
mayor que bajo contrato formal.

Asumiendo que oy = By = S = 0,0 =1 (lo cual se justifica

con decir que la probabilidad de despido para un trabajador que
se muestra improductivo bajo contrato formal es cero y bajo

contrato informal es 1, y que al improductivo le es demasiado

74



caro comportarse como productivo) Entonces podemos analizar
la utilidad esperada del empleador bajo los distintos tipos de

contrato:

UE, (Cf) = PMT(i) - w*
UE, (Ci) = Z[PMT(p) - W]+ (1- 7)[PMT (i) - w]

Entonces UE_ (Cf) < UE. (Ci)

= Por tanto el empleador siempre ofrecera un contrato

informal.

2.3.1.2.2 Bajo propuesta de reforma

Lo que hace la reforma con el contrato de prueba es dar un
mecanismo o incentivo mediante el cual el trabajador se auto
selecciona ya que el contrato futuro dependera de la
productividad durante la prueba existen incentivos para ser
productivo, asi el trabajador productivo sera productivo sin

embargo por los altos costos en los que incurre el trabajador
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improductivo es posible que no alcance la productividad, de esta
manera el empleador puede identificar a los tipos de

trabajadores y seleccionar al productivo para trabajar para el.

El problema es que este mecanismo no es completo ya que una
vez contratado el trabajador productivo ya no existen incentivos
para que siga siendo productivo, pues los costos de despido son
tan altos que la probabilidad del mismo es casi nula, asi se
Ilegaria al mismo punto pero ahora con trabajadores productivos

que actlan improductivamente.

Por tanto aunque la reforma resuelve el problema de
informacién incompleta no resuelve el que los trabajadores se
mantengan productivamente, el empleador podria hacer algo al
respecto ofreciendo dentro de su contrato a traves del salario los
incentivos a la productividad pero eso no esta establecido en la

ley ni en la propuesta de reforma.
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Empleador

Trabajador Cf Ci Cp
|l (a,A) (e,E) (i,1)
I P (b,B) (f.F) (4,9)
Pl (c.C) (9,6) (k,K)
PP (d,D) (h,H) (I,L)

El caso que es interesante analizar para el trabajador es el caso

del contrato de prueba.

Si el trabajador es productivo y le ofrecen un contrato de prueba

tiene los siguientes pagos

Pagos para el trabajador productivo con contrato de prueba

T=1| T=2 | Pago t=1 Pago en t=2 Pago esperado

Lol fw*-y ) | 04+ (- A)w -y, )] | (2- A)w*-v,(e)] i
LR fwr-yi(e) | 04+ (- AW -y, ()] | @- 4w -y, (@)- (- A)v,(e,) |]
Pl we-yp(e) | 04+ (- 4)w*-y, ()] | 2-A)w*-y,(e)-(1-4)y,(e) |k
PP fw*-yi(e,) | 04, + (- A)W*-y, (&)1 | (2= A)[w*-w,(e,)] l

El mayor pago esperado se obtiene con k

= Por tanto el trabajador productivo decidira ser productivo

durante la prueba y lo logrard a un menor costo que el

improductivo.
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Si el trabajador es improductivo y le ofrecen un contrato de

prueba tiene lo siguientes pagos

Pagos para el trabajador improductivo con contrato de prueba

=2 | Pago t=1 Pago en t=2 Pago esperado

w*-wi(e) | 04+ (1- A)w*-y(g)] (2- A)w*-w;(&)]

[U p—

w*-y (&) | 04+ (L-A)W*-yi(e)] | 2- A)w*-y(&)- (- A)vile,)

P
w*-yi(e,) | 04+ (- A )w*-yi(e)] | 2-A)w*-pie,)- (- A)yi(e) |k

o| —| U —|H

o| O —|—|d

w*-yi(e,) | 04, + (- A)w*-yi(e))] | (- A)[w*-wi(e,)]

Es posible que el costo de ser productivo para el improductivo

sea tan alto que: y;(e,) > w*

= por lo que el trabajador improductivo se mostrard
improductivo durante la prueba, y si se le llegara a contratar

seguira siendo improductivo.

Una vez pasada la prueba el empleador cuenta con informacion
completa sobre el tipo de trabajador de que se trata y puede

ofrecerle un contrato informal o un contrato formal

Definitivamente al improductivo le ofrecer el contrato informal

0 no le ofreceréa contrato alguno.
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Al trabajador productivo podria ofrecerle el contrato formal,
pero como no existen incentivos a que se mantenga productivo
entonces regresaremos al primer juego (juego 1 bajo ley actual)
cuyo equilibrio ya lo conocemos el trabajador decidira ser
improductivo si tiene el contrato, como esto lo sabe el
empleador le ofrecera el contrato informal siempre que la
probabilidad de que la multa esperada (monto de la multa por
probabilidad de multa) por llevar a cabo esta estrategia sea

suficientemente baja.

El empleador optara por ofrecer un contrato de prueba cuando
incertidumbre por el tipo de trabajador sea muy grande o bien si
quiere obtener alta productividad solamente durante el periodo

de prueba aunque no le interese lo que pase después.

Los Equilibrios de Nash por tipo de trabajador son:

EN = {PI,Cp} para el trabajador productivo
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EN = {ll,Cp} para el trabajador improductivo

Concluido el periodo de prueba los equilibrios son:

EN = {PI,Ci} para el trabajador productivo

EN = {ll,Ci} para el trabajador improductivo

El contrato de prueba es un mecanismo eficiente para que el
trabajador revele su tipo, sin embargo es incompleto ya que
no existen incentivos para que el trabajador productivo se

mantenga asi.

2.3.2 Juegos en forma extensiva

En esta seccion se analizard el problema de la contratacion

mediante “juegos en forma extensiva”, donde los jugadores

toman decisiones alternando turnos y conocen lo que el otro

jugador ha decidido anteriormente.
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Definicion: Un juego en forma extensiva estd dado por:

{N, (A nen(Up) e - H, P} donde:
i.  N={12,....,N} esel conjunto de jugadores
ii.  An es el conjunto de acciones del jugador n e N
iii.  U,:A——>R es la funcion de pagos del jugador ne N
(A= X, A).
iv.  H:es el conjunto de historias

v.  P:eslafuncién jugador.?

La solucion creible de los juegos en forma extensiva es el
Equilibrio de Subjuego Perfecto, que se puede obtener por

induccion hacia atras:

Definicion Equilibrio de Subjuego Perfecto: Un Equilibrio de
Nash (f,,...,fy)de TE={N,(A).nU,)mn,H P}res un

Equilibrio de Subjuego Perfecto si para toda he H/Z, la

® Definicién tomada de Osborne, M.J. and Rubinstein, A. (1994). A Course in
Game Theory. The MIT Press.
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combinacion de estrategias (f,|h,..., f|h) es un Equilibrio de
Nash para T'Elh = {N,(A,|h),.,U,|h),.\Hlh, P|h}donde:
Sea h=(a,,...,a,)eH/Z

i.  A/h es el conjunto de acciones que puede elegir el

jugador n después de la historia h

ii.  U,|h satisface U, |h(a,.,,-.-,a,) = U, (@, 3, ,8,q:--»8)
iii.  Hlh={(@a.;,--,a,.):(a;,...,8,,8,;,...,a,) € H}

iv. Plh satisface Plh(a, ;,...,a,) = P(a,,...,a8,8, 1,2, )

v. flh@.,...a )= f (a,....a.,8.,,....a.).

A continuacidn se plantearan dos tipos de juegos: uno en que la
productividad del trabajador solo depende de su esfuerzo y otro
en que ademéas depende de caracteristicas individuales. Para
cada caso se analiza el juego bajo la Ley Actual y después bajo

la propuesta de reforma.

® Definicién tomada de Osborne, M.J. and Rubinstein, A. (1994). A Course in
Game Theory. The MIT Press
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Supuestos comunes:

e EIl tiempo total de la vida laboral T=2. Si el empleador
despide al trabajador lo hace en t=1.
e Existe una funcion de costos de despido (Cd ) que enfrenta
el empleador la cual esta compuesta por:
Cd=j(l+wc+ L)+ (1- j)L
Donde
J : probabilidad de que el empleador pierda el juicio

l: indemnizacion donde

| = w(3_meses) + 2éw(aﬁos_de_servicio) 1o

wc: salarios caidos corresponde al pago del salario del
trabajador por los meses que dure el juicio

L : gastos legales en abogados, tiempo, papeleo, etc.

Cd = 0 si el trabajador tenia contrato informal.

10 Esta formula esta tomada de los pagos de indemnizacion establecidos en el
art. 50 del Capitulo IV “Rescision de las relaciones de trabajo” de la Ley

federal del Trabajo.
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Existe una funcion de Ganancias de despido esperada que
tiene el trabajador, la cual para simplificar suponemos que es
igual a los costos de despido del empleador
Gd=Cd
Cd(p) = Gd(p) >> Gd(i) = Cd(i) (en lo que varian es
en la probabilidad de ganar el juicio)
Por tanto para simplificar si el trabajador es productivo y
gozaba de contrato formal si lo despiden decidira

demandar.

El trabajador recibe un salario de w si es contratado
informalmente y un salario w* si es contratado
formalmente, incluyendo contrato de prueba, el cual
contiene el salario w mas seguridad social y prestaciones
que corren a cargo del empleador. Suponemos que
(w*>w> PMT(i))

El trabajador puede demandar al empleador al ser despedido

si goza de contrato legal. Si el trabajador es productivo el
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empleador no lo despide ya que si lo hace la probabilidad de
que pierda el juicio es 1 y le saldria demasiado caro. Es
decir no despedira al productivo siempre que:

PMT(p) - w*> Cd .

2.3.2.1 La productividad del trabajador solo depende de

su esfuerzo

Supuestos Adicionales

La productividad del trabajador s6lo depende de su esfuerzo (es
decir los trabajadores son iguales y pueden trabajar productiva e

improductivamente)

PMT(e,) > PMT(e,)
Donde:
PMT (e, ) es la productividad marginal del trabajador que realiza

esfuerzo productivo.
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PMT(e;) es la productividad marginal del trabajador que

realiza esfuerzo improductivo.

Existe una funcion de desutilidad por el esfuerzo de ser

productivo la cual cumple:
w(e) < yi(e,)
Donde:

w(e,) es ladesutilidad del esfuerzo del trabajo productivo

w(e,) es ladesutilidad del esfuerzo del trabajo improductivo

2.3.2.1.1 Juego bajo Ley Actual

Fe={N,(A)nen,(U )Inen,H P}

Donde:

N ={T,E} T =trabajador, E =empleador

A ={P,1,d,nd} P =productivo, | =improductivo,

d = demandar, nd =no demandar

86



A:. = {Cf,Ci,D,ND} Cf = contrato formal,

informal, D = despedir, ND=no despedir

Tiempos:

T=0 se ofrece contrato

Ci= contrato

T=1 se observa productividad y se decide si se despide o no

al trabajador, si o se despide el trabajador vuelve a decidir su

productividad y trabaja hasta T=2

Si se le despide el trabajador decide si demanda o no al

empleador.
7]
Cf Ci
P | P |
ND D ND D ND D ND
N\ N (kK)
/\ d nd P | /\ /\
Pl P! Pl
d, , f, , . .
(b,B) (c.C) @P) B (H 69 @n 69 (L) (mMm
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Los pagos al trabajador y al empleador se presentan en la

siguiente tabla:

Pagos del trabajador

Pagos del empleador

UT:

UE:

a=w*-y(e,)+ Gd(p)

A= PMT(p)- w*-Cd(p)

b= 2w - (e, )]

B = 2[PMT(p) - w*]

c=(W*-p(e,))+ (W*-y(e))

C= (PMT(p) - w*) + (PMT(i) - w*)

d= w*-y(e)+ Gd(i)

D= PMT(i)- w*-Cd(i)

e= w* (&)

E = PMT()- w*

= W ple)) + (W ye,)

F = (PMT(i) - w) + (PMT(p) - w*)

9= 2Aw*-y(e)]

G = 2[PMT(i)- w*]

h=w-y(e,)

H= PMT(p)-w

i= 20w~ ye,)]

I = 2[PMT(p)- w]

= (w-wle)+ (w-w(e))

J = (PMT(p) - w) + (PMT (i) - w)

k=w-y(e)

K= PMT()-w

I=(w-w(e))+(w-y(e,))

L= (PMT(i) - w) + (PMT(p) - w)

m=2[w- y(e)]

M = 2[PMT () - W]

Equilibrio de Nash de Subjuego Perfecto (por induccion hacia

atras)

i.  Si el trabajador con contrato formal que es productivo en el

primer periodo no es

despedido le conviene

improductivo en el segundo periodo (¢ > b)

ii.  El empleador sabe esto y sin embargo decide no despedirlo

ya que Cd(p)

son muy altos,

especificamente




Vi.

Cd(p) > PMT(i) - w* entonces C> A y el empleador no
lo despide.

Si el trabajador con contrato formal que es improductivo en
el primer periodo es despedido le conviene demandar
siempre que la ganancia esperada de despido sea mayor que
cero. (Gd(i)>0) d>e

Si el trabajador con contrato formal que es improductivo en
el primer periodo no es despedido le conviene ser
improductivo en el segundo periodo (g > f)

El empleador sabe esto, es decir sabe que si el trabajador fue
improductivo en el primer periodo y lo despide lo
demandara y si no lo despide seguirad siendo improductivo,
entonces decide no despedirlo ya que los costos de despido
Cd(i) también son muy altos, especificamente si:
Cd(i) > PMT(i) - w* entonces G > D y el empleador no lo
despedira.

El trabajador conoce esto, es decir sabe que sin importar lo

que haga en el primer periodo si goza de contrato formal el
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Vii.

viii.

Xi.

empleador no lo despedira, por tanto decide ser

improductivo. Yaque g > c.

Si el trabajador con contrato informal que es productivo en
el primer periodo no es despedido le conviene ser

improductivo en el segundo periodo (j > i)

El empleador sabe esto y puede decidir despedirlo o no

despedirlo especificamente si w= PMT(i) le es indiferente

despedirlo o no. (puede ser que H=J)

Si el trabajador con contrato informal que es improductivo
en el primer periodo no es despedido le conviene ser
improductivo en el segundo periodo (m> 1)

El empleador sabe que si el trabajador fue improductivo en
el primer periodo y no lo despide seguird siendo
improductivo, entonces decide despedirlo ya que K> M

El trabajador conoce esto, sabe que si es improductivo en el
primer periodo sera despedido y si es productivo no lo sera

entonces decide ser productivo en el primer periodo ( j > k)
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Xii.

El empleador sabe que si le ofrece al trabajador un contrato
formal entonces este sera improductivo en ambos periodos y
no podra despedirlo y si le ofrece un contrato formal
entonces serd productivo al menos en el primer periodo, por

lo que decide ofrecerle el contrato informal (J > G)

(@ 4

Cf

D ND D ND D ND D ND

(h,H) (k,K)
A ’_d/rii P | /\ /\
p | P | P |

d,D E f,F .G _ K
0B o O EBEREO Ty wh mm

ENSP = {CiND, PI} Pero también puede ser que

ENSP = {CiD, 11}

Equilibrio de Nash de Subjuego Perfecto: ElI empleador le

ofrece al trabajador un contrato informal el trabajador es
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productivo en el primer periodo debido a esto el empleador no lo
despide y el trabajador es improductivo en el segundo periodo.
Aunque también puede darse que el trabajador sea improductivo

en ambos periodos y el empleador lo despida.

2.3.2.1.2 Juego bajo Propuesta de Reforma

El juego en forma extensiva bajo el marco que propone la

reforma se plantea de la siguiente manera:

Fe={N,(A)nen, (U )nen,H P}
Donde:
N ={T,E} T =trabajador, E =empleador
A ={P,1,d,nd} P =productivo, | = improductivo, d=
demandar, nd =no demandar
A. = {Cf,Ci,Cp,D,ND} Cf = contrato formal, Ci= contrato

informal, Cp =contrato prueba, D =despedir, ND = no despedir
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Tiempos:

e T=0 se ofrece contrato

e T=1 se observa productividad y se decide si se despide 0 no
al trabajador, si 0 se despide el trabajador vuelve a decidir su
productividad y trabaja hasta T=2

e Si se le despide el trabajador decide si demanda o no al
empleador si tiene contrato formal

e Si tiene contrato de prueba en T=1 decide si le ofrece

contrato formal, contrato informal o lo despide, y el

trabajador decide si es productivo o improductivo

[of 0| (o | [0 |
Lo ] [ ] o DNk
Lel 1] [el1]
ol | n n @,nagJ) L
Pl 1] ®P)(@QQ) S tT) (uU) (v,V)

(A,N) (0,0)
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Los pagos al trabajador y al empleador se presentan en la

siguiente tabla:

Pagos del trabajador

Pagos del Empleador

UT:

UE:

a=w - y(e,)+ Gd(p)

A= PMT(p)-w*-Cd(p)

b= 2w -ye,)]

B=2[PMT(p)- w*]

c= (w*-w(e,)) + (W*-w(e))

C= (PMT(p)- w*)+ (PMT(i) - w*)

d=w*-y(e)+ Gd(i)

D= PMT(i)- w*-Cd(i)

e=w*-y(e)

E = PMT(i)- w*

f= W (&) + W ye,)

F = (PMT(i)- w¥) + (PMT(p) - w¥)

9= 2w y(e)]

G = 2[PMT(i)- w*]

h=w-y(e,)

H= PMT(p)-w

= 2w- ye,)]

1 = 2[PMT(p)-w]

= (W-y(e,))+ (W-y(e))

J = (PMT(p) - w) + (PMT (i) - w)

k=w-y(e)

K= PMT()-w

I'=(w-wi(e))+(w- ‘//(ep))

L= (PMT(i) - w) + (PMT(p) - w)

m= 2w~ y(e)]

M = 2[PMT (i) - W]

n=wy(e,)

N = PMT(p)- w*

fi= 2w -y (e,)]

N = 2[PMT(p) - w*]

0= (W*-y(e,)) + W*-y(e))

O = (PMT(p) - w*) + (PMT (i) - w*)

p=(W*-y(e,))+ (W-wl(e,))

P~ (PMT(p)- W) + (PMT(p)- W)

q=(W*-y(e,))+ (w-y(e))

Q= (PMT(p)- w*) + (PMT (i) - w)

r=wy(e)

R= PMT(i)- w

s= (W*-y(e))+ (W*-w(e,))

S = (PMT(i) - w*) + (PMT(p) - w*)

t= 2w*y(e)]

T = 2[PMT(i) - w*]

u= (W*-y(eg))+ (W-yle,))

U = (PMT(i) - w*) + (PMT(p) - w)

v=(W*-y(g)) + (W- w(e))

V = (PMT(i) - w*) + (PMT(i) - w)

Equilibrio de Nash de Subjuego Perfecto (por induccién hacia

atras)
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Si el trabajador con contrato formal que es productivo en el
primer periodo no es despedido le conviene ser
improductivo en el segundo periodo (¢ > b)

El empleador sabe esto y sin embargo decide no despedirlo

ya que Cd(p) son muy altos, especificamente si
Cd(p) > PMT(i) - w* entonces C> A y el empleador no

lo despide.

Si el trabajador con contrato formal que es improductivo en
el primer periodo es despedido le conviene demandar
siempre que la ganancia esperada de despido sea mayor que
cero. (Gd(i)>0) d>e

Si el trabajador con contrato formal que es improductivo en
el primer periodo no es despedido le conviene ser
improductivo en el segundo periodo (g > f)

El empleador sabe esto, es decir sabe que si el trabajador fue
improductivo en el primer periodo y lo despide lo
demandara y si no lo despide seguira siendo improductivo,

entonces decide no despedirlo ya que los costos de despido
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Vi.

Vii.

viii.

Cd(i) también son muy altos, especificamente si:
Cd(i) > PMT (i) - w* entonces G > D y el empleador no lo
despedira.

El trabajador conoce esto, es decir sabe que sin importar lo
que haga en el primer periodo si goza de contrato formal el
empleador no lo despedira, por tanto decide ser
improductivo. Yaque g > c.

Si el trabajador con contrato informal que es productivo en
el primer periodo no es despedido le conviene ser
improductivo en el segundo periodo ( j > i)

El empleador sabe esto y puede decidir despedirlo 0 no
despedirlo especificamente si w= PMT(i) le es indiferente
despedirlo o no. (puede ser que H=J)

Si el trabajador con contrato informal que es improductivo
en el primer periodo no es despedido le conviene ser

improductivo en el segundo periodo (m> I)
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Xi.

Xii.

Xiil.

Xiv.

El empleador sabe que si el trabajador fue improductivo en
el primer periodo y no lo despide seguird siendo
improductivo, entonces decide despedirlo ya que K> M

El trabajador conoce esto, sabe que si es improductivo en el
primer periodo serd despedido y si es productivo no lo sera

entonces decide ser productivo en el primer periodo ( j > k)

Si el trabajador con contrato de prueba es productivo durante
la prueba y se le ofrece un contrato formal le conviene ser
improductivo en el segundo periodo (o0 > fi)

Si el trabajador con contrato de prueba es productivo durante
la prueba y se le ofrece un contrato informal le conviene ser
improductivo en el segundo periodo (g > p), aunque si se
extendiera un periodo mas entonces le convendria ser
productivo en el segundo e improductivo en el tercero

El empleador sabe que si el trabajador es productivo en el
primer periodo y le ofrece un contrato cualquiera que sea se
volvera improductivo, por lo que puede optar por despedirlo

u ofrecerle el contrato informal si ( PMT (i) = w) (si hubiera
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XV.

XVi.

XVil.

XViil.

un periodo mas le convendria ofrecerle contrato informal) ya
que (N=Q>0)

Si el trabajador con contrato de prueba es improductivo
durante la prueba y se le ofrece un contrato formal le
conviene ser improductivo en el segundo periodo (t > s)

Si el trabajador con contrato de prueba es improductivo
durante la prueba y se le ofrece un contrato informal le
conviene ser improductivo en el segundo periodo (v > u),
aunque si se extendiera un periodo mas entonces le
convendria ser productivo en el segundo e improductivo en
el tercero

El empleador sabe que si el trabajador es improductivo en el
primer periodo y le ofrece un contrato cualquiera que sea se
volverd improductivo, por lo que optara por despedirlo
(R>V>T).

El trabajador sabe que si el empleador le ofrece un contrato
de prueba y el es productivo entonces le podria ofrecer un

contrato informal, y si el es improductivo entonces sera
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XiX.

despedido. Por tanto el trabajador decide ser productivo
durante la prueba (q > r)

El empleador sabe que si ofrece al trabajador un contrato
formal desde el principio nunca serd productivo y no podra
despedirlo, sabe que si ofrece un contrato informal sera
productivo en el primer periodo e improductivo en el
segundo o bien sera improductivo y lo despedira y sabe que
si le ofrece un contrato de prueba puede ser productivo
durante la prueba y después podra o bien despedirlo u
ofrecerle contrato informal y se volvera improductivo, por lo
tanto decide ofrecer desde el principio el contrato informal
pues tiene los mismos incentivos que el de prueba y no tiene

que pagar prestaciones.
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Pl 1] ®P)(@Q) 6S) T (uU) (W.V)
(A,N) (0,0)

Se mantiene el mismo ENSP = {CiND, P1}

Equilibrio de Nash: ElI empleador le ofrece un contrato
informal el trabajador es productivo en el primer periodo, el
empleador no lo despide y el trabajador es improductivo en el

segundo periodo.

Si los trabajadores son del mismo tipo y la productividad solo

depende de su esfuerzo entonces el contrato informal sigue

siendo preferido por el empleador.
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2.4 Conclusiones del Capitulo

La situacion legal de las contrataciones en México es
sumamente inflexible, los empleadores estan aterrorizados de
hacer una contratacion formal bajo todos los requerimientos
legales por los altos costos que esto significa, costos en especial
de informacién y de despido, debido a esta situacion se han
buscado respuestas fuera de la ley, y se ha encontrado la
flexibilidad necesaria para la economia dentro del mercado

informal.

Actualmente los empleadores cuentan con dos tipos de
contratos: el formal bajo todos los requerimientos de la ley, y el
informal que es cualquier simulacién que no cumpla con todos

los requisitos establecidos.

En todos los equilibrios de los juegos de este capitulo (tanto

estratégicos como extensivos) se encontré que bajo el esquema
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actual de la Ley, el empleador ofrecera el contrato informal y el
trabajador se comportard productivamente mientras haya
probabilidad de despido e improductivamente después; por lo
tanto la informalidad en la contratacion laboral es un equilibrio
es decir es el resultado de un comportamiento racional
(maximizador de utilidad), por tanto si se desea cambiar esta
situacion hay que alterar los pagos para que los individuos
racionalmente elijan otra estrategia. Esto ocurre por que los
costos de despido bajo contrato formal son sumamente elevados,
asi el trabajador sabe que es muy baja la probabilidad de que sea
despedido y como ademas su salario no esta vinculado con su
productividad entonces decidird ser improductivo siempre que
goce con contrato formal, sin importar que la productividad
depende s6lo de su esfuerzo o ademdas de caracteristicas

exogenas.

La propuesta de reforma laboral plantea dos contratos mas: el

contrato de prueba y el contrato de capacitacion inicial que
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tienen una duracion limitada, con el fin de que el empleador
compruebe si el trabajador contratado cumple con el perfil
requerido y de no ser asi lo pueda despedir sin costo alguno. En
los equilibrios de los juegos bajo este esquema se encontrd que
si los trabajadores son de un mismo tipo (no hay problemas de
informacién) la informalidad sigue siendo un equilibrio, pues es
una prueba continua y mientras el trabajador esté a prueba existe
la probabilidad de despido asi que hay incentivos a comportarse
productivamente, sin embargo una vez que se le otorga el
contrato definitivo practicamente desaparece la probabilidad de
despido por lo que ya no habria razén para seguir siendo
productivo. Por otro lado si existen diversos tipos de
trabajadores el contrato de prueba puede ser un mecanismo
eficiente para que el trabajador revele su tipo, sin embargo es
incompleto ya que no existen incentivos para que el trabajador

productivo se mantenga asi.
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Por tanto bajo un esquema de certidumbre la propuesta de
reforma no modifica la informalidad como un equilibrio pues

esta seguira siendo preferida por el empleador.

En la siguiente seccion se analiza la contratacion laboral pero
con problemas de informacién asumiendo que precisamente la
motivacion de estos nuevos contratos es eliminar el alto costo de
informacién que enfrenta el empleador al momento de contratar
a un trabajador pues no conoce si posee las caracteristicas
adecuadas para el puesto, por esta razon, se cree, el empleador
prefiere no otorgar un contrato legal ya que se enfrenta a una
alta incertidumbre y elevados costos de despido. Asi, en el
siguiente capitulo buscaremos responder a la pregunta de si ¢la
propuesta del contrato de prueba resuelve los problemas de
informacién a los que se enfrenta el empleador al momento de
establecer una relacién laboral? y de ser asi ¢disminuiria la

informalidad?
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Capitulo 3: Juegos de Contratacion con Informacion

Asimétrica

3.1 Introduccion

Existe un problema de informacién asimétrica al momento de
establecer una relacion laboral. En este caso, el empleador
desconoce parte de la informacion que el trabajador si conoce o
conocera después de establecer la relacion contractual. El
trabajador distingue bien sus caracteristicas privadas ya sean

exogenas (su productividad) o enddgenas (su esfuerzo).

Al momento de establecer el contrato laboral se presenta el

problema de seleccién adversa;'* es decir, el empleador no sabe

L E[ término de seleccion adversa se refiere al caso en el que el principal no
tiene informacion sobre variables endogenas del agente informado (como
tecnologia, capacidad, etc.) que afectan directa o indirectamente la funcion
objetivo del principal (Mas-Colell). En el caso que nos concierne el principal
seria el empleador y el agente el trabajador la funcion de desutilidad del
esfuerzo es la que nos revela el tipo de trabajador que es y presenta seleccion
adversa.

105



el tipo de trabajador que esta contratando (por ejemplo,
productivo o improductivo, responsable o irresponsable, etc.) y
este puede aprovecharse de la situacion tratando de engafiar al
empleador para obtener el contrato mas atractivo para él. Una
vez que se ha hecho la contratacion aparece el problema de
riesgo moral*?, ya que el empleador no puede observar el
esfuerzo que pone el trabajador sino Unicamente sus resultados
mediante alguna medida de desempefio (horas trabajadas,
clientes atendidos, unidades producidas, etc.). El trabajador
siempre buscara disminuir su esfuerzo por lo que puede intentar
engafiar al empleador haciéndolo creer que trabajé més de lo

que en verdad hizo.

12 El término de riesgo moral se utilizé por primera vez en la literatura de
seguros se referia al tipo de asimetria de informacion en el cual la compafiia
de seguros no podia observar que tanto esfuerzo ponia el asegurado en
prevenir pérdidas o accidentes. (Mas-Colell) Se analiza el término de manera
mas general dentro del problema agente principal (Sappington) , se refiere al
caso en el que el principal no tiene informacion sobre variables enddgenas
del agente (tipicamente el esfuerzo) que afectan directa o indirectamente la
funcidn objetivo del principal. En el caso que nos concierne el principal seria
el empleador y el agente el trabajador la variable del esfuerzo productivo es
la que presenta riesgo moral.
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En este capitulo abordaremos estos problemas de informacion.
Analizaremos los posibles resultados bajo el esquema actual y
bajo la propuesta de reforma a la ley laboral. Ademas

atacaremos un problema a la vez.

Primero, analizaremos el problema de seleccion adversa,
ignorando el de riesgo moral; es decir, supondremos que el
esfuerzo del trabajador es verificable pero no su tipo definido
por su funcion de desutilidad del esfuerzo. Para analizar este
caso utilizaremos un modelo de seleccion adversa de teoria de
contratos en el marco del problema agente-principal,
identificando al empleador como el principal y al agente como
el trabajador el cual puede ser de dos tipos: productivo o

improductivo.

Después, analizaremos el problema de riesgo moral, ignorando
el de seleccion adversa. En este caso, supondremos que el

empleador es lo suficientemente riguroso en su proceso de

107



seleccion (por ejemplo pide muy altas credenciales, estudios y
recomendaciones) de tal forma que puede distinguir
perfectamente al trabajador productivo del improductivo, sin
embargo no puede verificar el esfuerzo realizado por el
trabajador. Este problema lo resolveremos utilizando la teoria

de contratos (el modelo agente-principal).

Finalmente, dejaremos planteado el problema general, seleccion
adversa al momento de la contratacion y riesgo moral
posteriormente, para analizar este caso, utilizaremos un modelo
de equilibrio correlacionado y lo dejaremos abierto para futuras

investigaciones.

3.2 El Problema de Seleccion Adversa

Uno de los principales argumentos presentados por los
empresarios a favor de una reforma es que el sistema de

contratacion actual hace que el empleador cargue con todo el
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costo de informacion al momento de establecer el contrato; es
decir, el empleador desconoce si la persona a la que le esta
ofreciendo el contrato posee las caracteristicas idoneas para el
puesto y si podra desempefarlo eficientemente, si no es asi y ya
se establecio el contrato legal entonces el empleador se
enfrentara a los altos costos de despido o bien a cargar con un
trabajador ineficiente y todo por no conocer bien al personal
antes de ofrecerles el contrato. Por esta razon las empresas se
protegen pidiendo credenciales y referencias, haciendo rigurosos
procesos de seleccion que también tienen un costo o,

simplemente, recurriendo a algun tipo de informalidad.

La reforma plantea un contrato de prueba para eliminar el costo
de contratar a un trabajador sin conocer si posee las
caracteristicas adecuadas, en esta seccion analizaremos si
efectivamente este proceso resolveria el problema de seleccion

adversa.
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Consideremos la siguiente situacion que se presenta entre un
empleador y un trabajador potencial. El trabajador posee
caracteristicas privadas exogenas que lo clasifican en dos tipos:
trabajador productivo y trabajador improductivo. Esta
caracteristica es conocida solo por el trabajador y se ve reflejada
en su funcion de desutilidad del esfuerzo; mientras que el
empleador no tiene la informacion suficiente para distinguir
entre un tipo y otro. Para abordar solo el problema de seleccion
adversa y no contaminar nuestros resultados con otros
problemas de informacion, supondremos que el esfuerzo del
trabajador es verificable por el empleador. Supongamos que sélo

existen dos niveles de esfuerzo, {ep,ei} , donde e, >¢
Realizar cualquier nivel de esfuerzo le genera un costo al

trabajador productivo de Wp(e) y al improductivo de Yi(e).
Asumamos que: v, (e,)> v, (&)Y wi(e,)> w(e) (es decir
ser productivo genera mayor desutilidad). En este caso,

supongamos que el trabajador no modifica su eleccion de
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esfuerzo a lo largo de la duracion contractual, para simplificar,

suponemos que el contrato sélo dura un periodo.

El  empleador recibe  ganancias de PMT (ej) con
j=i(improductivo) 6 p(productivo) y a cambio le paga al
trabajador un salario w®. La utilidad del trabajador esta
formada por el salario que recibe menos la desutilidad del

esfuerzo que realiza.

3.2.1 Solucidn del Problema con Informacion Perfecta

Como un caso de referencia resolveremos el problema de
seleccion adversa suponiendo que el empleador tiene
informacién completa y puede distinguir tanto el tipo de

trabajador como el esfuerzo que realiza.

3 Establecemos los pagos al empleador en términos de la productividad
marginal aportada por un trabajador mas para hacer el caso mas general, ya
gue si nos refiriéramos a una empresa que esta apenas empezando y
decidiendo si contrata 0 no a su primer trabajador entonces esta PMT se
identificaria con los beneficios de la empresa.
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Sea «a la probabilidad de que el trabajador sea del tipo

productivo, la empresa resuelve el siguiente problema:

Max,, .{a[PMT(e,) - w,]+ (1- «)[PMT(e;) - w; ]}
s.a.

Wp—wp(ep)ZUpZO

w, -y (g)2Ui=0

Donde U es la utilidad de reserva

Como el empleador tiene informacion completa entonces se
queda con todo el excedente y deja a los trabajadores con un
excedente de cero. Suponiendo para simplificar que la utilidad
de reserva es cero, las condiciones de primer orden del problema

serian:

C.P.O.
PMT' (€)= v/, (€)
PMT'(€) = ', (€)
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La solucion es que la empresa ofrezca contratos: {w,,e_ }al
trabajador productivo y {w.,e, }al improductivo, tales que:

PMT'(e) = v', (e)——e=¢,
PMT' (e) = v', (e)——e =g
Wy = v, (ep)

w, = yi(e)

Los beneficios esperados bajo informacion completa (IC) para
la empresa son:

' = a(PMT(e,)- w,)+ (1- &)(PMT(e,) - w,)

3.2.2 Solucion del Problema bajo la Ley Actual

En el marco legal actual la empresa ofrece un mismo salario w*

a los trabajadores bajo contrato formal (sin importar su tipo).
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Por tanto la empresa ofrece los contratos {w*,e }y{w*,e}, al

observar estos contratos el trabajador productivo advierte que:

W*-y () > W*-y,(e,)

Por tanto le conviene aparentar el tipo improductivo por que el
salario para ambos es w* sin embargo el esfuerzo productivo le
ocasionaria mayor desutilidad. Asi el trabajador productivo se

presenta como improductivo.

Por otro lado, cuando el trabajador observa los dos contratos

advierte que:

w*-yi(e) > w*-y;(e,)

Por tanto le conviene mostrarse como es: improductivo por que
el salario para ambos es w* sin embargo el esfuerzo productivo
le ocasionaria una muy grande desutilidad. Asi el trabajador

improductivo se presenta como improductivo.

114



Como habiamos encontrado anteriormente, ya que el salario del
contrato formal no estd ligado al esfuerzo, bajo informacion
asimétrica se presenta el problema de seleccion adversa y asi
ambos tipos de trabajadores se presentan asi mismos como
improductivos y el empleador no puede distinguir al que en

verdad no lo es para contratarlo a el.

Por ultimo los beneficios esperados bajo la ley actual ( LA) para

la empresa son:

" = (PMT(e) - w*)

3.2.2 Solucién del Problema con Teoria de Contratos

Por el principio de relevacién®* sabemos que existe un men( de

contratos {w,e}tal que los agentes racionalmente revelan su

Y El principio de revelacion nos dice que: “si un mecanismo (M,g)
implementa una funcion de eleccion social f(.) siempre existe un mecanismo
directo que implementa la misma funcion por revelacion” (Laffont) Es decir
siempre existe un mecanismo en el cual decir la verdad es un mensaje de
equilibrio para todos los agentes y para todas sus caracteristicas privadas.
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tipo. Este menu se encuentra cuando el empleador resuelve el

siguiente problema.

Max,, ,{o[ PMT (e,) - w, 1+ (1- a)[PMT (g;) - w; ]}

s.a.
w, -y, (e,) > U p = 0——RI(productivo)

W, - w,(e,) > Ui = 0—— RI(improductivo)
w, - w,(e,) 2w, -y, (e)——Cl(productivo)

W, - (&) 2 w, - ,(e,)—— Cl(improductivo)

Donde RI son restricciones de racionalidad individual que
indican que cualquier tipo de trabajador obtenga con el contrato
una utilidad no negativa, y CI son restricciones de
compatibilidad por incentivos que aseguran que a cualquier tipo
de trabajador le convenga mas su propio contrato que hacerse

pasar por otro.

La solucidn a este problema es:
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y',(e,) = PMT'(e,)—e, = ef
vi(e)= PMT'(e)+ 1~ [v', (@)~ v/, (e)]—e <&

W, = ;(€)
Wy = W+ v, (€,) - v, (@)

Por tanto con este menu de contratos el trabajador productivo se
autoselecciona para poder acceder a un mejor salario, y asi el
empleador puede distinguirlo, de esta manera los beneficios

esperados para el empleador son:

" = of PMT(e,) -y, (&,) + v, (&) - wi ()] + (1- ) [PMT(e) - ;i (&))]

Que resultan menores que bajo informacion completa pero

mayores que bajo la Ley Actual. T <TTM < 11'¢

3.2.3 Solucidn del Problema con Contrato de Prueba
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La Reforma plantea solucionar el problema de seleccion adversa
mediante un contrato de prueba, que dura un tiempo definido (de
3 a 6 meses), durante el cual el empleador podra observar que
tipo de trabajador ha contratado, el supuesto que esta detras es
que después de la prueba el empleador contratara al trabajador
del cual verifique un esfuerzo productivo, el Unico que puede
alcanzarlo es el trabajador de tipo productivo, pues el de tipo
improductivo esto le resulta demasiado costoso. Asi, con la
promesa de un contrato formal en el futuro el trabajador
productivo tiene incentivos a mostrarse como es, mientras que el
improductivo es incapaz de hacerse pasar por el productivo™,
por tanto se puede asumir que una vez concluida la prueba el
empleador goza de informacién completa sobre el tipo de
trabajador y podra elegir al productivo para otorgarle el contrato

formal.

5 El supuesto detras de este argumento es que la prueba dura suficiente
tiempo para que al improductivo le resulte demasiado costoso fingir ser
productivo, ya que si resulta muy corto el periodo de prueba podra fingir en
ese tiempo aunque tenga utilidades negativas con la esperanza de obtener el
puesto y después volverse improductivo y ya tener utilidades positivas y asi
obtener un valor presente neto positivo de su relacién laboral.
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Sin embargo realizar el contrato de prueba tiene costo que lo
Ilamamos CP (costo de prueba), que no tendria si el empleador

gozara de informacion completa desde el principio.

Asi los beneficios netos del contrato de prueba son los
beneficios de informacién completa menos el costo de

realizarlo.

N% = a(PMT(e,)- w,) + (1- &)(PMT(g;) - w;) - CP

3.2.4 Comparando las soluciones al problema de seleccion

adversa.

Se pueden resumir los resultados que se obtienen con las

diversas propuestas en el siguiente cuadro:
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Tipo de Beneficios esperados
Solucién

Informacion | 11'° = (PMT(e,) - w,) + (1- a)(PMT(g;) - W;)
Completa

Ley Actual | 1™ = (PMT(g) - w*)

Menl  de | 1" = o[ PMT(e,) - w,(e,) + v, (&) - v (&)]+ (1- ))[PMT(e)) - v (e)]
Contratos

Contrato de | 1 = o(PMT (e,) - W,) + (1- @)(PMT(e;) - w;) - CP
Prueba

Para que el contrato de prueba sea preferido a la Ley actual se

debe cumplirque: CP<I1'° -1*

Para que el contrato de prueba sea preferido al Menu de

Contratos se debe de cumplir que: CP < T1'¢ -1 ™

Por tanto si el costo de realizar la prueba es lo suficientemente
bajo la modalidad del contrato de prueba, propuesta en la
reforma laboral, resuelve el problema de seleccion adversa al
momento de realizar la contratacion; de lo contrario se requiere
un menu de contratos con un salario distintos para cada nivel de

esfuerzo y asi el trabajador productivo se autoseleccione.
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3.3 El Problema de Riesgo Moral

Una vez que se ha hecho la contratacion aparece el problema de
riesgo moral, ya que el empleador no puede observar el esfuerzo
que pone el trabajador sino Unicamente sus resultados mediante
alguna medida de desempefio (horas trabajadas, clientes
atendidos, unidades producidas, etc.) la cual resulta mas facil de
medir si la labor realizada esta directamente relacionada con la
produccidn, a si se refiere a labores administrativas, de servicio
o de direccidn; por ejemplo: en los sistemas de produccién en
cadena facilmente se puede detectar cual de los trabajadores no
estd cumpliendo con su labor en tiempo y calidad, para ello no
debe invertir el empresario una gran suma pues los mismos
trabajadores que siguen en la cadena de produccion fungen
como inspectores del trabajo de los demds. EIl trabajador

siempre buscara disminuir su esfuerzo por lo que puede intentar
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engafar al empleador haciéndolo creer que trabajé més de lo

que en verdad hizo.

Supongamos que se ha resuelto el problema de seleccion
adversa y se ha elegido al trabajador que tiene las caracteristicas
privadas exogenas ideales para el puesto, asi que ahora su
rendimiento Unicamente dependerad de su esfuerzo y podremos

aislar el problema del riesgo moral.

3.3.1 Anadlisis del Problema de Riesgo Moral bajo la Ley

Actual

Bajo el marco legal actual se tienen dos tipos de contrato: el
formal que goza de todos los requerimientos legales vistos
anteriormente, y el informal que comprende cualquier
modalidad de relaciones laborales que no cumplan con los

requisitos de la ley.
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Para simplificar el anélisis suponemos dos periodos, en el
periodo 1 se observa la productividad del trabajador y se decide
si es despedido 0 no y vuelve a trabajar para el periodo 2, una

vez concluido este se termina la relacion laboral.

Consideremos el siguiente contrato: ElI empleador puede
contratar al trabajador por dos periodos ofreciéndole un contrato
formal o informal. Ambas partes observan la productividad del
trabajador del primer periodo. Con base en esta informacion el
empleador decide si despide o no al trabajador. En caso de que
no lo despida, continGa con la relacion contractual establecida al
inicio del trato. En caso de que lo despida, debera incurrir en los
costos de despido que se consideran cero en caso del contrato
informal y sumamente altos (como se describen en capitulos
anteriores) en caso de contrato formal, por lo tanto se puede
asumir que la probabilidad de despido bajo contrato formal es

Cero.
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El trabajador buscard maximizar su funcion de utilidad, que esta

dada por Uw,w,.e.e,)

donde w, es el salario en el periodo
t=12 y e, es el esfuerzo en el periodo t=12. Por
simplicidad, supongamos que el salario es igual en los dos
periodos y que el factor de descuento es cero.’® Ademas,

suponemos que la utilidad es separable en el ingreso y el

esfuerzo y ademas es cuasilineal en el esfuerzo.

Asi, tenemos dos posibilidades, dependiendo del tipo de

contrato que ofrezca el empleador:

Si el empleador ofrece un contrato formal, el trabajador

obtendra un beneficio dado por:

2w*-y(e,) - w(e,)

Por otra parte, si el contrato es informal, el trabajador recibira:

16 S se incluye el factor de descuento en este analisis, entonces el bono a la
productividad que se paga al finalizar el contrato debera ser aun mayor ya
que en valor presente debe compensar el esfuerzo realizado hoy.
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wW-(e) + (1- 5)(W- y(e,))
Donde
“et” el esfuerzo del periodo t = 1,2 que puede tomar dos
valores e, =improductivo y e =productivo con g < e,
o es la probabilidad de despido la cual cumple:
o = 0 para el contrato formal

o= 5(e,) con o(g) > 5(e,) parael contrato informal

Para simplificar asumamos que la funcién de desutilidad del

esfuerzo en términos monetarios se comporta de la siguiente

manera:
w(e,) =y
w(e)=0

Por tanto el trabajador elige su esfuerzo y resuelve:

Para contrato formal
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Max,, ., {2w*-y(e,) - w(e,)}
CPO

wv'(e)=y'(e,)=0

Cuya solucion es e =e, =¢ es decir el trabajador elige

siempre el esfuerzo improductivo ya que la probabilidad de
despido es cero y el salario que recibe es independiente de su
esfuerzo no tiene sentido que se esfuerce, por lo tanto nunca lo

hace.

Para contrato informal
Max, . {w- y(e) + (1- o)(W- w(e,)}
CPO

y'(e)=-5"(e)
w'(e,)=0
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Cuya solucion para una o(e,) suficientemente altaes: e, = e,y

e, = g es decir el trabajador elige el esfuerzo productivo en el
primer periodo y el improductivo en el segundo periodo, esto se
explica por que existe una gran probabilidad de despido si es
improductivo y de ser despedido el trabajador dejaria de percibir
el salario del segundo periodo, por lo tanto mediante el despido
se ligan indirectamente el esfuerzo del primer periodo con el
salario del segundo por lo tanto le conviene ser productivo en
ese periodo, sin embargo al no existir un tercer periodo ya no
hay razén para esforzarse en el segundo periodo por lo cual

decidira ser improductivo.

Esta solucion ya la habiamos encontrado en los juegos
planteados anteriormente, ahora nos enfrentamos a la pregunta
de si existe alguna manera de lograr que el trabajador bajo

contrato formal se comporte productivamente aun y cuando la
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amenaza de despido no sea creible!’ ; ya que si asumimos que el
trabajador conoce los altos costos de despido implicados en el
contrato formal y supone que el empleador es racional sabe de
antemano que a este no le conviene despedirlo aun y cuando no

se comporte productivamente.

3.3.2 Solucion del Problema bajo la Ley Actual: Reparto de

Utilidades

Por Ley se establece que una empresa debe repartir entre todos
sus trabajadores de base una proporcién de las utilidades fiscales
del ejercicio anterior, determinada por negociacion entre el

empleador y los representantes de los trabajadores.

¥ Una amenaza se considera creible cuando esta presente en los equilibrios
de subjuego perfecto. En este caso concreto, la estrategia de la que se habla
“despedir al trabajador si este es improductivo” es una estrategia no
razonable ya que si el empleador lo despide sabe que el trabajador lo
demandard y se enfrentara a altos costos; por ello es preferible para el no
despedirlo, como esto lo sabe el trabajador por eso no le “cree la amenaza del
despido” cuando se tiene contrato formal.

128



El reparto de utilidades de una empresa tiene el problema que
presentan los bienes comunales; es decir, aunque las utilidades
de la empresa se forman por el trabajo de todos los trabajadores,
es posible que estos no vean claramente su contribucién a las
utilidades y unicamente perciban que reciben una cantidad
adicional a su sueldo, asi que se tienen incentivos a ser “free

rider”.

El trabajador con contrato formal se enfrenta al problema:

Max, . {2w*+U, + U, - y(e,) - v(&,)}

Donde U, es el pago por reparto de utilidades del periodo

t=12.
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En general podemos asumir que el trabajador no distingue que
U,=U(e) vy lo toma como dado por tanto U, = U para

t=12.1

Asi se enfrenta al siguiente problema:
Max, . {2w*+2U - w(e,) - w(e,)}
CPO

y'(e)=vy'(e,)=0

Que tiene la misma solucion e, = e, = e, es decir el trabajador

elige siempre el esfuerzo improductivo.

8 una justificacion a esto es el tamafio de la empresa, en general

N

U= U(Zel”j donde €, es el esfuerzo del trabajador N =1,2,...,N en
=1

el periodo 1. Asi, el impacto del trabajador en cuestién es menor para las

empresas de mayor tamafio, por tanto el esfuerzo individual queda diluido y
el trabajador no lo percibe dentro del pago de reparto de utilidades.
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Por tanto se puede concluir que el reparto de utilidades no

resuelve el problema de riesgo moral.*®

3.3.3 Solucion Propuesta: Bonos de Productividad

Individual.

Una propuesta de solucion es conceder bonos a la productividad
individual que se otorgarian al trabajador al finalizar su contrato

dependiendo de su productividad en los dos periodos.

Suponiendo que este es el caso entonces podemos plantear una
funcion de “bono de productividad”: U = U(el,ez) que dependa
del esfuerzo del trabajador en ambos periodos, para simplificar
supongamos que esta funciéon es una proporcion “o” del
beneficio neto del empleador por contratar a este trabajador los

dos periodos:

19 Sin embargo en empresas pequefias o que tienen sistemas de produccion en
cadena el reparto de utilidades si podria ser un buen incentivo pues
claramente si alguno no trabaja el producto cae de manera significativa.
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Sea Il(e.e,)= PMT(e)+ PMT(e,)-2w* el beneficio neto

del empleador, asumiendo que se paga el mismo salario y que

no existe factor de descuento.

Sea a €(0,1). El bono de productividad queda de la siguiente

manera.

U(e,e,)=dl(e,e,) = PMT(e,)+ PMT(e,) - 2w*]

Que implicitamente es lo mismo que dos bonos, uno al final de
cada periodo, que paga al trabajador una proporcion o de los
beneficios del periodo.
[U(e,,e,)=U(e)+U(e,) = dl(e)+ dl(e,)] .En este caso da

igual si el bono se otorga al finalizar el contrato o si se divide en

132



dos y se otorga uno después de cada periodo, esto es por que el

factor de descuento es cero.?

Ahora el trabajador puede observar que su utilidad esperada
depende directamente de su esfuerzo y de esta manera su
funcién objetivo esta alineada con la del empleador, y se

enfrenta al siguiente problema:

Maxe1,e2 {2w*+U (el,eZ) -w(e)-y(e,)}=
Max, . {2w*+a[PMT(e;) + PMT(e,) - 2W*]- w(e,) - w(e,)} =
Max, . {2(1- )w*+a[PMT(e,) + PMT(e,)]- w(e,) - w(e,)}

CPO

oPMT'(e,) = w'(e,) para t =12

En ese caso la solucion para > 0 es e, = e, = e, el trabajador

se comporta productivamente en ambos periodos, por que de

20 Sj el factor de descuento fuera distinto de cero entonces se lograrfa un
mejor incentivo si se otorga el bono después de cada periodo, por que si no su
valor de disminuye con el tiempo.
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esta manera maximiza su utilidad (con la restriccion légica para

que exista el contrato de que PMT(e,) > w*> w(e,) )

Por lo tanto los bonos a la productividad individual si pueden
resolver el problema del riesgo moral, y se puede lograr que el
trabajador sea productivo en ambos periodos aun y cuando no

exista probabilidad de despido.

3.3.4 Comparando los Distintos Contratos.

El empleador tiene ahora tres posibilidades de contrato:

Contrato 1(bono de productividad individual): es un contrato
formal donde paga un salario w° (b="bajo”) en ambos periodos
y da un bono de productividad individual
U(e,e,)=dl(e,e,), en este contrato la probabilidad de
despido es cero. Como se analiz6 anteriormente bajo este

contrato el trabajador recibe:
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2(1- a)Wb + o PMT(g,) + PMT(e,)]- w(e,) - w(e,)

Y para a> 0 la solucion al problema es e, =€, =€, Asi, la
utilidad del trabajador queda:
2(1- )W’ + 2aPMT (e,) - 2y(e,) . Simplificando y asumiendo
que w(e,) = y:

U (contratol) = 2[(1- )W’ + oPMT(e,) - v]

Por tanto el empleador tiene un beneficio neto de:

2PMT(e,) - 2w’ - o[ 2PMT (e,) - 2w°] =

I1(contratol) = 2(1- &)[PMT(e,) - W’]

Contrato 2 (formal bajo la ley actual): es un contrato formal
donde paga un salario w* (a=“alto”) en ambos periodos (con

w? > w”) no da bono de productividad y existe probabilidad de
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despido & al observar la productividad del periodo 1. De
despedirlo debera incurrir en costos de despido Cd .
Como se analiz6 anteriormente bajo este contrato el trabajador
recibe:

w* - w(e) + (1- o) (W - w(e,))
Y con una probabilidad de despido suficientemente alta a lo mas

que se llega es a una solucion del tipo e, =e, y e, = e Por

tanto el empleador tiene un beneficio neto de:

PMT(e,) + PMT(g,) - 2w*

Sin embargo si Cd es muy alto, como es el caso mexicano, esto
reduce la probabilidad de despido, por lo que este resulta poco
creible y es posible que se obtenga e, = e, = e,. Con lo cual el
empleador  recibe  beneficios  esperados  netos  de:

PMT(g)- w* + (1- )(PMT(e;) - w*) + &d
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Si Cd es lo suficientemente alto entonces &6 = 0 y la solucion es
e,=¢e,=¢. Con lo cual el trabajador tiene una utilidad de:
2[w® - w(e;)] si asumimos que w(e;) = 0.

U, (contrato2) = 2w*

Por tanto el empleador recibe un beneficio neto de:

[1(contrato2) = 2[PMT (e;) - w*]

Contrato 3 (informal): Es un contrato informal que paga un
salario w® (a=“alto”) y tiene probabilidad de despido & al
observar la productividad del periodo 1. De despedirlo no
incurre en costos de despido. Como se analizd anteriormente
bajo este contrato el trabajador recibe:
W = w(e) + (1- S)(W* - w(e,))

Y con una probabilidad de despido suficientemente alta (que en
este caso si es creible) se llega es a una solucion del tipo

€E,=€, Y6 =¢6.
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Asi, la utilidad del trabajador queda: 2w® - w(e,)- w(e;).
Asumiendo y(e) =0y w(e,) = v:

U, (contrato3) = 2w® - i
Por tanto el empleador tiene un beneficio neto de:

IT(contrato3) = PMT(e,) + PMT(g,) - 2w*

Estos resultados los podemos resumir en el siguiente cuadro:

Contrato Beneficio empleador Utilidad Trabajador
1 (bonos de B b oAb ~
oroductividad) 2(1- a)[PMT(e,)-w'] | 2(1- )W’ + aPMT(e,) - ¥/]
2(formal ley actual) 2[PMT(e;) - w*] 2w
3 (informal) PMT(e,) + PMT(e) - 2w* WP -y

¢ Qué contrato conviene mas al empleador?
Claramente podemos observar que:

[T (contrato3) > IT (contrato2) , es decir conviene mas el contrato

informal que el formal bajo la ley actual.
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Para que el contrato con bonos de productividad individual sea
preferido incluso al informal se debe cumplir que:

2(1- a)[PMT(e,) - W°1> PMT(e,) + PMT(g;) - 2w*
Reacomodando términos:

PMT(e,) - PMT(e) + 2(W* - W’) > 2o[ PMT (e,) - 2w"]

Es decir si lo que se gana por el aumento de productividad [de
PMT(e;) a PMT(e,)] vy la disminucion del salario (de w* a
w’) es mayor que el pago del bono 2a[PMT(e,)- 2w"].
Entonces el contrato con bonos sera el preferido por el

empleador.

Lo cual se cumple si:

. PMT(ep) - PMT(ei) + 2(w? - w°)
“> 2[PMT (&) - W']
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En este caso el empleador preferira el contrato formal con bonos
de productividad individual al informal y por tanto también al

formal bajo la ley actual.

¢ Qué contrato conviene mas al trabajador?

Claramente podemos observar que:

U, (contrato2) > U, (contrato3), es decir al trabajador le

conviene mas el contrato formal bajo la ley actual que el

informal.

Para que el contrato con bonos de productividad individual sea
preferido incluso al formal, en el que el trabajador recibe un

salario alto sin esforzarse, se debe cumplir que:
2[1- )W + PMT(e,) - ] > 2w?
Reacomodando términos:

20[PMT(e,) - W] > 2[w* - W]+ 2y
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Es decir si lo que se gana por recibir el bono a la productividad

es mayor que lo que pierde por la disminucion del salario (de

w? a w") y la desutilidad por esforzarse mas, entonces preferira

el contrato de bono a la productividad.

Lo cual se cumple si:

(W -w°)+ y
a2
[PMT (ep) - W]

En este caso el trabajador preferira el contrato formal con bonos
de productividad individual al formal bajo la ley actual y por

tanto también informal.

¢Puede el contrato de bonos con productividad individual

ser preferido por ambos?
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Si a entendido como la proporcién de los beneficios que se
otorgan como bono de productividad individual, para que este
contrato sea el preferido por ambos se debe encontrar en el

siguiente intervalo:

(WWAM)+W< <PMT@@-PMT@o+xwa-w%
PMT(e,)-w* = “~ 2[PMT (e) - W']

Reacomodando términos

PMT () - PMT (&1)
[PMT (e0) - w’]

Si se cumple esta condicion, entonces el contrato de bonos de
productividad individual sera el mejor tanto para el empleador
como para el trabajador y se obtendra una mejora en el sentido
de Pareto ya que el trabajador se comportara de manera
productiva en los dos periodos y no habra necesidad de recurrir

al mercado informal.
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Por tanto, bajo estas condiciones, el contrato formal con bonos
de productividad individual si puede resolver el problema del
riesgo moral y ademas resulta en una mejora para ambas partes
del contrato; ademas no se tendrian que modificar los costos de
despido lo que resulta sumamente complicado por que implica
una reforma constitucional. Sin embargo, cabe resaltar, que el
principal problema es encontrar una buena medida de
productividad del trabajador y el monto exacto del bono que

compense la desutilidad del esfuerzo.**

2! Es importante notar que todo esto ocurre por que el salario no esté ligado al
esfuerzo que realiza el trabajador por ser productivo, cosa que no esta
incluida ni en la ley ni en la propuesta de reforma. Lo mas semejante a esto
en la reforma es un cambio en el escalafon de ascensos, actualmente el
ascenso a una plaza se da en primer lugar por la antigiiedad en el puesto, y la
propuesta de reforma pretende que el ascenso sea por productividad y por
capacitacion, eso puede cambiar el salario futuro y podria cambiar las
decisiones inclinandolas mas a que el trabajador fuera productivo en el
primer periodo si quiere ascender de puesto, sin embargo este ascenso
significa también un aumento de responsabilidades y en empresas con poca
movilidad es probable que los trabajadores no lo perciban como algo factible
por lo que no influya en sus decisiones.
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Para abundar mas en la factibilidad de aplicar bonos a la
productividad individual, seguimos el estudio de Holmstrom
“Moral Hazard in Teams” que sefiala que bajo ciertas
circunstancias se puede lograr la eficiencia productiva de un
equipo de trabajo con simples penalidades o bonos, como el
caso que proponemos, pero estas circunstancias se refieren a la
posibilidad de que las labores sean divididas entre los agentes y
se pueda sefializar la productividad o la aportacién de cada
agente al producto final, esto s6lo ocurre en los casos de
proyectos individuales, producciéon en cadena o equipos muy
pequefios; sin embargo si no es posible medir esa aportacion, las
penalidades y bonos no resolveran el problema de riesgo moral,
pues en el trabajo de grupo se asociara al de “free-rider”, en ese
caso sera necesario el monitoreo, sin embargo para grupos muy
grandes el costo del mismo podria resultar elevado. Una
propuesta adicional se refiere a meter competencia dentro del
equipo, o hacer evaluacion del equipo y compararla con otro

semejante en la misma industria, a pesar de que no siempre esta
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disponible esta informacion; por tanto si no es posible medir la
aportacion de cada agente a la produccion de la firma, o nos
encontramos con firmas lo suficientemente grandes,
posiblemente no se podrd resolver el problema de riesgo

moral.??

3.4 El Problema General de Informacion Asimétrica:
Seleccion Adversa al momento de la contratacion y

Riesgo Moral una vez firmado el contrato.

El problema que mas se asemeja a la realidad es un problema
general de informacién asimétrica, es decir, un problema de
seleccion adversa al momento de la contratacién, ya que el
empleador no sabe con que tipo de trabajador se enfrenta y si
esta cumple o no con el perfil requerido, y de riesgo moral
posteriormente, esto por que el empleador no puede verificar el

esfuerzo que hace el trabajador y debido a la legislacion actual y

2 Holmstrom, B. (1982), “Moral Hazard in Teams”, Bell Journal of
Economics, 13, 324-40.
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a que el salario no esta ligado a la productividad el trabajador

tendra incentivos a minimizar su esfuerzo.

Dejaremos planteado el problema, abierto para futuras
investigaciones, para lo cual utilizaremos un modelo de

equilibrio correlacionado.

Definicion Equilibrio Correlacionado: sea

I={N,(A).n-U,).n} un juego en forma estratégica.
Decimos que  {(f,,...., T ){Q,(P) v » (7)) nen 33ES  UN
Equilibrio Correlacionado si para todo ne N f :Q > A
medible con respecto a P:

YA WU (FW) 2z, (WU, (F', (W), (W) para

todo f' :Q —» A, medible con respectoa P,.

Consideremos la siguiente situacion que se presenta entre un

empleador y un trabajador potencial. EI trabajador posee
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caracteristicas privadas exogenas que lo clasifican en dos tipos:
trabajador productivo y trabajador improductivo. Esta
caracteristica es conocida solo por el trabajador, mientras que el
empleador no tiene la informacion suficiente para distinguir
entre un tipo y otro. Ademas cada trabajador decide su nivel de
esfuerzo, el cual no puede ser verificado por el empleador.

Supongamos que sélo existen dos niveles de esfuerzo, {ep,ei},
donde e, >¢;. Realizar cualquier nivel de esfuerzo le genera un
costo al trabajador de W(e). En este caso, tenemos que

w(e) < yle,).

Sea w* el salario con contrato formal y w salario con contrato
informal (w*> w)

Sea PMT(e,) la productividad marginal del trabajador

productivo y PMT (g,) la del improductivo

(PMT(e,) > PMT(e,))
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Bajo la Ley Actual podemos considerar el siguiente juego:

N = {T,E} Donde T = trabajador, E = empleador

Conjunto de estados de la naturaleza:
Q = {TpCf , TpCi, TiCf , TiCi}

Donde:

Ti = trabajador improductivo, Tp= trabajador productivo

Ci = contrato informal, Cf = contrato formal

Supongamos la siguiente distribucion de probabilidad objetiva

sobre los estados de la naturaleza: 7z = {1/4,1/4,1/4,1/4}

Las particiones de conocimiento son:

P, = {(TpCf , TpCi); (TiCf , TiCi)}
P. = {(TpCf ,TiCf );(TpCi, TiCi)}
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Es decir el empleador no puede distinguir el tipo de trabajador
que contrata y el trabajador no puede distinguir que contrato le

ofrecera el empleador.

Los pagos que se obtienen en el juego en forma estratégica son:

Empresa
Cf Ci

Trabajador | P | {w*-w(e,),PMT(e,) - w*} | {w- w(e,), PMT(e,) - w}
I | {w*-w(e), PMT(e)- w3} | {w-w(e) PMT(e)- w}

Las estrategias que pueden tomar los jugadores son:

Estrategias para el trabajador
Q le sz fTs fT4
TpCf P P I I
TpCi P P I I
TiCf P | P I
TiCi P I P [

Estrategias para el empleador

Q fe | 2| 2| ff
TpCf Cf Cf Ci Ci
TpCi Cf Ci Cf Ci
TiCf Cf Cf Ci Ci
TiCi Cf Ci Cf Ci
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Para analizar las mejores estrategias para cada jugador tomamos

el siguiente ejemplo: la mejor estrategia para el trabajador si el
empleador juega la estrategia f2 = {Cf ,Cf,Cf,Cf} es la que le

brinda una mayor utilidad esperada, asi que observa su utilidad

con cada una de las estrategias que el puede elegir:

U (1, 18) = W ple, )+ 5 (e, ) + 5 0 e, )+ 5 (0 pe,) = W)

w(e,)+ y(e)
2
w(e,)+y(e)
2

1 1 1 1
Ur (2, 18) = S Wo-ple )+ (Wh-pe,)) + 5 (w-ye) + ; (w-p(e)) = w*-
U (12, 18) = -y + 3 0 p(e)) 3 (W=, ) + 5 (weop(e,) = we-
U (1, 12 = 30 p(e)) + 3 00— p(e)) 3 (0= y(e) + 3 (W y(e)) = Wy (e)
Podemos observar que U, (f;',fZ) es la mayor utilidad
esperada, asi la mejor estrategia a f; = {Cf,Cf,Cf,Cf}de

parte del empleador es f' = {I,1,1,1} por parte del trabajador

De forma analoga se eligen las mejores estrategias tanto del

trabajador como del empleador en respuesta a cada una de las
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estrategias del otro jugador y se obtienen los siguientes

resultados:

La estrategia f;'={I,1,1,1} (ser siempre improductivo) por
parte del trabajador es una estrategia dominante, ya que es la
mejor estrategia que puede tomar sin importar la que decida el

empleador.

Por otro lado si el trabajador juega la estrategia f;' = {I,1,1,1}
(ser siempre improductivo) entonces al empleador le conviene
elegir la estrategia f* ={Ci,Ci,Ci,Ci}  (ofrecer siempre

contrato informal)

Por tanto ante este mecanismo de coordinacion, el equilibrio
correlacionado es {f.*, f~}. Es decir el trabajador siempre sera

improductivo y el empleador siempre ofrecera el contrato
informal. Que es el resultado obtenido en los juegos anteriores

bajo la ley actual
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El paso siguiente seria analizar bajo este mismo esquema si las
soluciones propuestas a seleccion adversa: contrato de prueba (Si
el costo de la prueba es lo suficientemente bajo) y a riesgo
moral: bonos de productividad individual, resuelven en conjunto
el problema de informacion. Es decir si se ofrece un contrato
que contenga un periodo de prueba y adicionalmente incluya
bonos a la productividad individual durante y después de la
prueba ¢Se resolveran simultaneamente los dos problemas de
informacidn asimétrica? Dejaremos esta pregunta se deja abierta

a futuras investigaciones.

3.5 Conclusiones del Capitulo

Existe un problema de informacién asimétrica al momento de
establecer una relacion laboral. En este caso, el empleador
desconoce parte de la informacion que el trabajador si conoce o

conocera después de establecer la relacion contractual. El
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trabajador distingue bien sus caracteristicas privadas ya sean

exogenas (su productividad) o endogenas (su esfuerzo).

Al momento de realizar el contrato surge el problema de
seleccidn adversa, pues el empleador no sabe si el trabajador que
va a contratar es en verdad idoneo para el puesto. Cuando
analizamos este problema de forma asilada es decir asumiendo
que el nivel de esfuerzo es verificable, bajo la Ley actual,
encontramos que como el salario no esta ligado al esfuerzo
entonces ambos  trabajadores se  presentardn  como
improductivos. El contrato de prueba si resuelve el problema de
seleccion adversa, siempre y cuando el costo de realizarlo sea
bajo, ya que una vez que ha concluido la prueba el empleador
posee informacién completa sobre el tipo de trabajador que tiene
enfrente y podra seleccionar al productivo para que se quede en
su empresa. Si el costo de realizar el contrato de prueba no fuera
lo suficientemente bajo, entonces el problema se resolveria con

un menu de contratos asignando un salario diferente a cada tipo
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de trabajador y asi el trabajador productivo se autoseleccionaria

para quedarse con el puesto.

Una vez establecido el contrato surge el problema de riesgo
moral, pues el empleador no puede observar el esfuerzo que
pone el trabajador en su trabajo. Cuando analizamos este
problema de forma asilada, bajo la Ley actual, encontramos que
el trabajador se comporta improductivamente en todos los
periodos bajo el contrato formal, y con el contrato informal se
comporta productivamente en el primer periodo (mientras exista
probabilidad de despido) e improductivamente después.
También descubrimos que el Reparto de Utilidades planteado en
la Ley (y conservado en la reforma) no resuelve el problema del
riesgo moral, pues presenta “free-rider”. Asi que propusimos
como solucion establecer un contrato con bonos a la
productividad individual representados como una fraccion de los
beneficios aportados por el trabajador a la empresa, de esta

manera el trabajador se comporta productivamente en todos los
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periodos y bajo ciertas circunstancias este contrato es preferido
tanto por el empleador como por el trabajador a cualquiera de
los otros dos: ley actual y contrato informal. Por tanto este
contrato propuesto: Bonos a la Productividad Individual si
resuelve el problema de riesgo moral. Sin embargo solamente se
podra implementar en los casos en que es posible medir la

aportacion de cada trabajador a la produccién total.
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3.6 Conclusiones

El mercado laboral mexicano cuenta con una legislacion larga y
compleja, que ha sido modificada minimamente desde que fue
promulgada la Ley Federal del Trabajo en 1970 y ademas de ser
muy inflexible, representa por si misma un obstaculo para su
cumplimiento. Por este motivo diversas propuestas se han
presentado de los sectores productivos y estas han sido
recogidas por diferentes opiniones politicas. Actualmente las
iniciativas y dictdmenes en la materia estan estancadas en el
Congreso de la Union especialmente por pleitos de intereses
partidistas; no obstante, sin importar la filiacion politica todos
los actores que han intervenido en el proceso y, mas importante,
los que sufren la legislacion actual todos los dias (trabajadores y
empleadores), coinciden en una cosa: la Reforma Laboral es
necesaria, sin embargo las propuestas de uno y otro bando
resultan a veces contradictorias y otras mas financieramente

insostenibles.
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Una de las mayores fuentes de inflexibilidad en el mercado
laboral se refiere al marco legal de las contrataciones, ya que los
empleadores Unicamente cuentan como contrato formal con el
contrato de tiempo indeterminado y al enfrentarse a los altos
costos de informacion y de despido prefieren optar por el
contrato informal. Por este motivo la Reforma propone dos
nuevas modalidades de contratos: contrato de capacitacion
inicial y contrato de prueba que tienen una duracion limitada,
con el fin de que el empleador compruebe si el trabajador
contratado cumple con el perfil requerido y de no ser asi lo

pueda despedir sin costo alguno.

En el analisis bajo un marco de certidumbre encontramos que en
todos los equilibrios de los juegos bajo el esquema actual de la
Ley, el empleador ofrecera el contrato informal y el trabajador
se comportara productivamente mientras haya probabilidad de

despido e improductivamente después; por lo tanto la
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informalidad en la contratacion laboral es un equilibrio es decir
es el resultado de un comportamiento racional maximizador de
utilidad. Por tanto si se desea cambiar esta situacion hay que
alterar los pagos para que los individuos racionalmente elijan

otra estrategia.

Por otro lado, en los equilibrios de los juegos bajo la propuesta
de reforma se encontrd que si los trabajadores son de un mismo
tipo (no hay problemas de informacion) la informalidad sigue
siendo un equilibrio, pues es una prueba continua y mientras el
trabajador esté a prueba existe la probabilidad de despido asi
que hay incentivos a comportarse productivamente, sin embargo
una vez que se le otorga el contrato definitivo practicamente
desaparece la probabilidad de despido por lo que ya no habria
razon para seguir siendo productivo. Por otro lado si existen
diversos tipos de trabajadores el contrato de prueba puede ser un

mecanismo eficiente para que el trabajador revele su tipo, sin
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embargo es incompleto ya que no existen incentivos para que el

trabajador productivo se mantenga asi.

Por tanto bajo un esquema de certidumbre la propuesta de
reforma no modifica la informalidad como un equilibrio pues

esta seguira siendo preferida por el empleador.

En el Capitulo 3 analizamos el problema de informacion
asimétrica al momento de establecer una relacion laboral. Al
momento de realizar el contrato surge el problema de seleccion
adversa, pues el empleador no sabe si el trabajador que va a
contratar es en verdad idoneo para el puesto. Cuando analizamos
este problema de forma asilada, es decir asumiendo que el nivel
de esfuerzo es verificable, bajo la Ley actual, encontramos que,
como el salario no esta ligado al esfuerzo entonces ambos
trabajadores se presentaran como improductivos. El contrato de
prueba si puede resolver el problema de seleccién adversa,

siempre y cuando el costo de realizarlo sea bajo, ya que una vez
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que ha concluido la prueba el empleador posee informacion
completa sobre el tipo de trabajador que tiene enfrente y podra
seleccionar al productivo para que se quede en su empresa. Si el
costo de realizar el contrato de prueba no fuera lo
suficientemente bajo, entonces el problema se resolveria con un
menu de contratos para que los trabajadores se autoseleccionen

y revelen su tipo.

Una vez establecido el contrato surge el problema de riesgo
moral, pues el empleador no puede observar el esfuerzo que
pone el trabajador en su trabajo. Cuando analizamos este
problema de forma asilada, bajo la Ley actual, llegamos a la
misma conclusion: el trabajador se comporta improductivamente
en todos los periodos bajo el contrato formal, y con el contrato
informal se comporta productivamente en el primer periodo
(mientras exista probabilidad de despido) e improductivamente
después. También descubrimos que el Reparto de Utilidades

planteado en la Ley (y conservado en la reforma) no resuelve el
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problema del riesgo moral, pues presenta “free-rider”, ya que el
trabajador no alcanza a distinguir que las utilidades de la
empresa (y por tanto su parte de estas) son causadas en parte por
su esfuerzo, por tanto tiene incentivos a no esforzarse pues las
percibe unicamente como un pago fijo adicional a su salario. Por
tanto, propusimos como solucion establecer un contrato con
bonos a la productividad individual representados como una
fraccion de los beneficios aportados por el trabajador a la
empresa, de esta manera el trabajador se comporta
productivamente en todos los periodos y bajo ciertas
circunstancias este contrato es preferido tanto por el empleador
como por el trabajador a cualquiera de los otros dos: ley actual y
contrato informal. Sin embargo solamente se podra implementar
en los casos en que es posible medir la aportacion de cada

trabajador a la produccién total.

Dejamos pendiente para futuras investigaciones el analisis

general del problema de informacion asimétrica, es decir si un
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contrato de prueba mas bonos de productividad individual
resolverian simultdneamente el problema de seleccion adversa al

momento de la contratacion y el de riesgo moral posteriormente.

Las reglas del juego en materia laboral pueden explicar en gran
medida la situacion ineficiente e improductiva en que se
encuentra este, y mientras no se opte por una Reforma adecuada
queda como tarea para los economistas, y como una gran
herramienta la teoria de juegos, analizar si los otros temas
propuestos presentan en verdad una mejora para el mercado o
por el contrario son perjudiciales. En especial quisiera alentar
sobre los temas de organizacion sindical, capacitacion y

funcionamiento de las autoridades laborales.
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