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El presente es el tercero de un conjunto de trabajos que constituyen la obra “Educación y mercados de trabajos”. Aunque se recomienda la lectura conjunta de los cuatro capítulos, cada uno de ellos ha sido organizado de manera que pueda  estudiarse en forma individual y sin grandes pérdidas de generalidad. 

Resumen.

El presente trabajo estudia de manera teórica las características principales de los mercados de trabajo. En ese contexto se analizan los determinantes de la asignación del tiempo a actividades laborales y de acumulación de capital humano, presentando además  evidencia empírica al respecto. Entre los resultados más importantes, encontramos que la decisión de trabajo está positivamente influenciada por la edad, la apariencia física, el hecho de fumar o ser del sexo masculino, la inteligencia cultural (proxy de la información), la iniciativa y el manejo de pc. Además, el salario horario esta correlacionado negativamente con la cantidad de horas trabajadas, indicando que el efecto ingreso domina al sustitución. Por el lado de la educación, la inteligencia, la educación de la madre, las visitas al médico, la lectura de libros y la inteligencia cultural entran positivamente, mientras que el hecho de fumar, mirar mucha televisión o la cantidad de hermanos afecta negativamente la decisión de educarse. Finalmente, hay abundante evidencia que indica imperfecciones de los mercados de trabajo.
Código JEL: I2, J2, J4

Abstract

We study both working and human capital investment decisions, from a theoretical perspective. We also discus empirical evidence showing the importance of age, physical appearance, smoking condition,  male status, cultural IQ, proactive attitudes and pc mastering, in the working participation decision. On the other hand we find that, among other things, intelligence, doctor visits, books reading, cultural IQ and mother’s education increases the demand for education whereas a high number of siblings, smoking, watching tv, and low self esteem are associated with few years of education attainment. Finally there is substantial evidence pointing to the existence of several imperfections in the market for labour. 
JEL Code : I2, J2, J4
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Introducción

Mientras que para la mayoría de los casos la demanda de un bien suele estar asociada al hecho de que  del consumo del mismo pueda derivarse algún tipo de utilidad de manera directa, en el caso de los mercados de trabajos, en todo caso lo que está detrás es la productividad del mismo en la elaboración de otros bienes cuya realización en el mercado, el demandante del factor espera le proporcionará algún beneficio. Por esta razón suele decirse que la demanda de factores es una demanda “derivada” de la demanda del bien final (Marshall, 1890).

En el caso de la demanda de las familias por formación académica o profesional, dejando de lado los casos en que esta cumple un rol de bien de consumo, puede decirse que la misma es doblemente derivada; de la demanda del factor por parte del empresario en primera instancia, quien a su vez lo demanda a los efectos de transformar sus insumos y obtener una ganancia, en segundo lugar.
Por esta razón, tanto el mercado de trabajo, como el de educación propiamente dicho, merecen un tratamiento particular más allá de las consideraciones generales de la teoría de los precios.

El objetivo de este trabajo es concentrarse en los factores que determinan la acumulación de capital humano por parte de las personas y sus decisiones de trabajo, en el marco de las condiciones que impone la demanda tanto del factor laboral como del capital humano incorporado, por parte de las firmas.

A tal efecto comenzaremos analizando las características de los distintos mercados de trabajo haciendo especial referencia a los distintos problemas que alejan su funcionamiento del ideal que surge de los libros de texto clásicos.

Seguidamente se presenta la discusión de la decisión trabajo – ocio que las personas efectúan en el marco de la teoría de la asignación del tiempo de Becker (1990).
La última sección discute la evidencia empírica en la materia, para cerrar con las conclusiones

El Mercado de Trabajo
Comenzamos la introducción de este trabajo diciendo que la demanda por educación era una demanda doblemente derivada.

De manera que la demanda del factor (a nivel de la firma) depende básicamente de la productividad marginal del trabajador y de la demanda (y por ende el valor) del bien que produce.

En condiciones de competencia perfecta (en bienes y en factores) como la productividad marginal del trabajo es decreciente (dado que existen factores fijos en el corto plazo), se contratará empleados hasta que el valor del producto marginal sea igual al salario que debe pagárseles (que viene dado del mercado) .

Este último párrafo contiene, a pesar de su simpleza, tanta potencia que permite derivar de esa regla general prácticamente todas las soluciones para las distintas situaciones que puedan presentarse.

Naturalmente es una definición acotada al ámbito de una firma, pero sabemos que la demanda del mercado se obtiene sumando horizontalmente las cantidades demandadas por cada firma a cada precio. En el caso de los factores esa demanda será en todo caso un poco mas inelástica que la resultante de la mera suma porque si se produce una suba del salario todas las firmas demandan menos trabajadores, producen menos y el precio del bien final sube en el mercado con lo que se desplazan todas demandas de factores hacia fuera y crece por lo tanto la cantidad contratada amortiguando la caída inicial. En todo caso es factible esperar que la magnitud de este ultimo fenómeno guarde relación directa con la incidencia del factor en cuestión en la formación del producto final; es decir: si el trabajo representa una pequeñísima parte del costo del producto, este desplazamiento será prácticamente insignificante.

Finalmente, y yéndonos al largo plazo, es  obvio que si aumenta mucho la oferta de trabajadores (caeteris paribus) caerá su salario, eligiendo entonces los empresarios una combinación de producción mas intensiva en el factor mas barato y viceversa, toda vez que los factores sean sustitutos en la producción del bien.

A partir de estos simples elementos (que profundizamos a continuación) comprenderá el lector porque decíamos al comienzo que la demanda por educación se derivaba de la demanda por el trabajo.

Algunas extensiones

Lo presentado hasta aquí, puede considerarse como el cuerpo teórico básico, en lo que refiere a mercado de trabajo.

El mundo real, sin embargo, suele presentar algunas particularidades que explican porqué, aunque el modelo anterior constituye un excelente conjunto de herramientas para analizar la realidad, a veces los datos parecieran no concordar del todo.

En otras palabras, por buenos que son estos modelos suelen dejar una parte importante de los datos sin ser explicados.

Muchos mercados parece que no remuneran al pie de la letra la productividad marginal de sus trabajadores, al tiempo que muchas personas no demandan educación aún cuando existen diferenciales de salarios sustantivos como premio al esfuerzo de educarse.

Presentamos entonces algunos desarrollos teóricos que se ocupan del tema:

Los problemas de información

El paper seminal de George Akerlof sobre el mercado de autos usados (Akerlof 1970) es probablemente la referencia mas conocida al tema de los problemas de información.

Cualquier lector que haya participado en una operación de venta de autos conoce los problemas que se ocasionan a raíz de las asimetrías informativas de las distintas partes.

Concretamente el vendedor estará interesado en hacernos creer que el auto tiene muy poco uso, que ha sido siempre muy cuidadoso con el mismo, incluso haciéndole todo el mantenimiento y revisaciones recomendadas por fábrica.

El punto es que aunque es probable que eso sea cierto, no tenemos manera de corroborarlo y bien puede darse el caso de que el auto haya recibido un pésimo tratamiento y el vendedor sea un excelente actor que nos esté queriendo vender un “limón”.

Si el lector no esta familiarizado con el mercado de autos usados, de seguro existe otro “mercado”del que sí están todos interiorizados y que sufre de los mismos problemas informativos; tal es el caso del “mercado” de las citas.

Todo el mundo se ha citado alguna vez con alguna persona; algunos afortunados con mayor frecuencia que otros, pero eventualmente todos hemos acudido y acudiremos seguramente a alguna cita.

El problema central de las mismas, es que uno cuenta con poca información  acerca de las cualidades de la otra persona que más le interesan a uno mismo; ya sean estas de tipo meramente sexual, o bien referentes al grado de compromiso, afectividad y confianza.

Por nuestro lado sucede lo mismo; estamos preocupados de qué impresión daremos y si hemos tenido algunas experiencias previas sabemos qué facetas nuestras nos conviene resaltar y cuáles ante la menor mención harían que nuestro candidato /a se diera a la fuga.

Pues bien; el problema que enfrenta una firma cuando selecciona personal no es muy distinto que el que enfrentamos cada uno de nosotros para elegir una pareja.

Las empresas diseñan estrategias para lidiar con este asunto, como por ejemplo entrevistas, test psicológicos, estudio de curriculums, cartas de recomendación, etc., incluso muchas aprovechan los periodos de prueba que normalmente les da la ley.

Lo mismo hacen las parejas, naturalmente; averiguan nuestro pasado, piden  referencias a amigos o ex, nos conceden la entrevista, “nos estudian in situ”, e incluso nos ponen a prueba y todo ello no parecería obstar que todos los días se separen montones de parejas (algunas incluso luego de años de “prueba”), porque descubren “que se confundieron”, “que no era lo que creían”, “que eso si que no lo sabia”... y un largo etcétera que todos conocemos.

¿Por qué habría de sucederle algo distinto a las firmas?.

¿Es que ellas tienen alguna capacidad que nosotros no poseemos?.

De ninguna manera; las firmas tienen exactamente los mismos problemas e incluso más, porque en ultima instancia tienen muchos empleados y todos pretenden ser el doble de lo que son. Si usted hace la prueba y pregunta en su oficina a cada uno  de sus compañeros si ellos trabajan más que el promedio, lo mismo, o menos, encontrará que las respuestas son matemáticamente imposibles de ser ciertas.

Por lo tanto, note el lector que si una firma le pagara a la gente por lo que cada uno dice que vale su productividad marginal, daría pérdidas y tendría que cerrar.

A raíz de esto, es probable que la firma en cuestión realice algún tipo de estimación de la productividad de los sujetos en función de sus antecedentes académicos y profesionales, el resultado de los test, la impresión de la entrevista, etc. Y sobre esa base determine  el salario del candidato.

Así, se estipula un salario promedio para todas aquellas personas que llenan ese perfil, aunque naturalmente difieran en un montón de cosas que la estimación de la empresa simplemente no capta.

A propósito; hay un chiste muy bueno que quizás contribuya a ilustrar el problema de fondo.

Tres estadísticos salen a cazar.

Aparece una liebre en el horizonte.

El primer estadístico apunta, dispara, y el tiro le sale 20 centímetros a la derecha.

El segundo entonces apunta, dispara y... bummmm; 20 centímetros a la izquierda.

El tercer estadístico arroja la escopeta al piso y comienza a dar saltos exultantes al tiempo que grita ¡“le dimos”, “le dimos”!.

El problema de los promedios es que, aunque pueden ser ilustrativos de un grupo, difícilmente informen bien para casos particulares.

En la firma también creen que le dieron y sin embargo el resultado más probable de pagar un salario promedio es que los trabajadores de alta productividad sentirán que no se les paga lo que valen y buscaran otro trabajo donde se reconozcan mejor sus talentos, mientras que los de baja productividad estarán muy contentos con el error e inundaran los pasillos de la compañía en cuestión. Este problema se conoce en la literatura como de “selección adversa” y puede ser el causante de que muchas veces se observen mercados donde algunos individuos reciben una paga mayor que su productividad (y a veces una menor).

Un ejemplo en la práctica; el mercado docente argentino

Como es sabido, y este es un tema que estudiaremos más adelante, el sector docente está fuertemente regulado en la Argentina, y además posee sindicatos muy poderosos, con lo que las remuneraciones tienen bastantes razones para diferir de los niveles de productividad marginal respectivos.

Curiosamente, la Ley Provincial 10.579 (Estatuto Docente, Buenos Aires) fija escalas de incremento de remuneración por antigüedad, desempeño en medios desfavorables, prolongación de jornada laboral y otros ítems, pero nada dice por ejemplo de bonificaciones por estudios universitarios ni ninguna variante vinculada a la formación académica del docente, ni mucho menos indicio alguno de reconocimientos vinculados a productividad.

 La teoría predice que si se paga en función de la educación (o productividad) promedio habrá selección adversa presentándose a ocupar los cargos personas de menor (o en todo caso igual) nivel de productividad marginal que el salario ofrecido, optando las de productividad mayor por otras ocupaciones.

En la Argentina tenemos varios estudios interesantes que aportan evidencia en ese sentido.

Para comenzar, en el mencionado trabajo de Filmus et.al (op.cit), encuentran que el 14% de los jóvenes de colegios de bajo nivel socio económico piensan continuar la carrera docente, contra solo un 3% en los colegios de mejor NSE.

Gertel y De Santis (2002) lo corroboran al encontrar que efectivamente la carrera docente es elegida 1,53 veces mas comunmente entre lo hogares de bajos ingresos, contra 0,41 veces en los hogares de ingresos mas altos.

Herrero et.al (2004) encuentra el resultado lógico de que personas con formación superior no universitaria tienen un 81% mas de probabilidad de elegir desempeñarse como docente que hacerlo de otra cosa. Pero también muestran que tener ese tipo de educación, pero incompleta, incrementa las chances de ser docente en un 36% y mas aun, poseer solo secundario completo incrementa en un 21% las probabilidades de terminar al frente de un curso (todos los resultados son para mujeres).

Un problema de los mencionados trabajos es que no controlan por nivel intelectual, lo que dificulta la extracción de conclusiones definitivas por que requiere suponer que por alguna razón las persona provenientes de hogares de bajos recursos son menos productivos, sobre la base probable de que tienen un menor capital humano y cultural familiar.

Por fortuna, habíamos comentado (y presentado algunos resultados) nuestro estudio de estudiantes de nivel superior en la ciudad de La Plata.

Presentamos el resultado mas relevante a continuación

	Estimación de la probabilidad de atender estudios Superiores Terciarios, por oposición a Universitarios (incluido UTN)

	Variables a explicar
	Cambio diferencial en la probabilidad (para el individuo medio)

	Variables explicativas
	

	Sexo masculino
	(-)0,0417   (-309)

	Hermanos
	(-)0,0090   (-2,78)

	Frecuencia con que se llevaba materias a diciembre
	0,0176   (2,43)

	Manejo de pc
	(-)0,0642   (-6,90)

	Fuma
	0,0434   (3,18)

	Hace deportes
	0,0195    (2,75)

	Aversión al riesgo
	(-)0,0526   (-2,75)

	Tendencia al ahorro
	0,0208   (5,31)

	Coeficiente intelectual
	(-)0,0092   (-3,08)

	Elección de carrera por prioridad económica, versus vocacional
	0,1843   (3,36)

	Trabaja
	(-)0,0291   (-2,87)

	La Madre es ama de casa
	0,0262   (1,98)

	El padre es comerciante
	(-)0,0292   (-2,40)

	Observaciones
	431

	Pseudo R cuadrado
	0,5959


Resulta que la probabilidad de que uno de los 431 encuestados este atendiendo estudios terciarios (por oposición a universitarios). Se incrementa si el estudiante en cuestión se llevaba materias a Diciembre en la escuela con frecuencia; si tiene un nivel intelectual bajo y si la prioridad por la que elige la carrera es económica (por oposición a vocacional). También decrece con la aversión al riesgo y el hecho de que el alumno trabaje y curiosamente, con la cantidad de hermanos.

No obstante, lo único probado hasta ahora es que en todo caso los docentes son de baja productividad.

Herrero et.al (op.cit) hicieron el resto del trabajo. En una estimación de ecuaciones de Mincer corregidas por selectividad a la Heckman encuentran que; “tener un título de nivel medio ofrece mayores retornos en la docencia que otras ocupaciones. Cuando el nivel educativo crece se valora mas el acervo de capital educativo en otras ocupaciones, que ganan rentabilidad respecto de la docencia”.

Adicionalmente; los autores muestran que (aún controlando por todas las características personales y educativas) a partir del método de descomposición de la diferencia de ingresos de Oaxaca y Neuman (2003); “las mujeres docentes ganan (en promedio)mas que las mujeres en otras ocupaciones principalmente por la existencia de una discriminación del mercado a su favor”.

Y esto es exactamente lo que la teoría predice; si el órgano regulador fija un salario representativo del promedio de las productividades, entonces los mas capaces simplemente se dedican a otra cosa y el promedio antes fijado ahora es superior a la media de las productividades marginales.

 Otros problemas de información

Mas allá de los inconvenientes de selección adversa antes discutidos existen muchos otros problemas de información que pueden originar diferencias en la capacidad de los mercados de trabajo para premiar productividades marginales.

Bowles, Gintis y Osborne (op. cit.) desarrollan un excelente artículo mostrando los problemas generados por la incompletitud de los contratos entre empleado y empleador, en los mercados de trabajo. 

En rigor el mejor contrato del mundo seria uno en el que el trabajador se compromete a pagar a su empleado en función del valor de la producción que este sume.

Sin embargo, todo contrato se hace sobre la base de dos restricciones fundamentales (Laffort y Tirole 1993); la de compatibilidad e incentivos y la de participación.

La primera de ellas implica que el acuerdo debe alinear los intereses de los trabajadores con los de las firmas lo más posible. O, puesto en otros términos, debe lograr que el trabajador tenga los incentivos para desempeñarse de la manera que más le conviene a la firma.

La segunda debe lograr que al trabajador le reporte mas utilidad trabajar de acuerdo a esas reglas que no hacerlo.

Por poner un ejemplo; es probable que una firma esté interesada en que los trabajadores que efectúan tareas mecánicas, de baja complejidad y tipo repetitivo trabajen 15 horas por día, sin beneficios de ningún tipo y en condiciones de esclavitud.

Puede que ese comportamiento produzca los máximos beneficios para la firma pero difícilmente encuentre candidatos dispuestos a llevarlo adelante. En los términos anteriores; pagar de acuerdo al valor del producto marginal puede ser el mejor contrato para el empleador pero quizás no garantice la participación del empleado.

En este sentido, existen básicamente dos fuentes de potenciales  problemas planteados inicialmente por Coase (1937).

Por un lado, puede que la productividad marginal del nuevo trabajador no dependa 100% de sus propias capacidades y esfuerzo. Concretamente en muchas actividades el resultado depende de factores exógenos sobre los cuales el empleado no tiene ningún control, como sucede en la agricultura, por ejemplo, donde el clima juega un rol preponderante.

Luego si los individuos son aversos al riesgo, no estarán dispuestos a aceptar un empleo en el que se remunere el valor del producto marginal, toda vez que el resultado presente algún margen de aleatoriedad.

Por otro lado, también puede darse el caso de que el empleador tenga dificultades para monitorear el trabajo de sus empleados.

Si todos los empleados tuvieran que hacer una actividad concreta cuyo resultado probara su cumplimiento, este problema no se presentaría por que seria fácil juzgar tanto productividad como esfuerzo mirando el producto,.

Por desgracia, la vida real presenta muchísimos casos en los que esto no es posible. 

Una persona que es dueña de varios comercios, por ejemplo, no puede estar en todos al mismo tiempo; solo puede observar en todo caso la recaudación al final del día y no tendrá manera de saber a ciencia cierta si una mala recaudación se debe a que no vinieron clientes o a que no fueron correctamente atendidos.

El dueño de un taxi tampoco sabe si el peón trajo una recaudación muy alta porque se esforzó más de lo común o si, en cambio, solo se aprovechó de que había mas gente en la calle. Y así una y otra vez se multiplican los efectos de este problema que en la literatura se conoce con el nombre de “principal – agente”.

Una manera interesante de ver estos problemas es pensar que así como se daban casos de selección adversa, toda vez que el principal no podía determinar con exactitud la productividad del sujeto (y pagaba salarios promedio). Aquí el problema reside en que aunque se sepa cuán bueno es este sujeto, de todos modos es muy difícil establecer con precisión el nivel de esfuerzo que ponen en la actividad.

Si viviéramos en un mundo de gente toda muy bien intencionada y predispuesta, las firmas simplemente les garantizarían a los sujetos salarios acordes a sus productividades potenciales. Pero si los sujetos no fueran tan buenos, es probable que se presenten problemas de riesgo moral (Varian 1998), en los que las personas aprovechan que tienen un salario “asegurado” y por lo tanto hacer el menor esfuerzo posible , o simplemente no hacen lo mejor que pueden.

Puesto ahora en otros términos, la firma necesita diseñar un contrato que al tiempo que le asegure candidatos (restricción de participación) le minimice el comportamiento de riesgo moral de los mismos (restricción de compatibilidad e incentivos)

Como resultado de esto es natural que las firmas celebren contratos a destajo, en los que se remuneran directamente los resultados, toda vez que dependen por completo del empleado, al tiempo que establecerá un salario fijo que refleje la productividad potencial del mismo cuando el resultado sea completamente independiente del esfuerzo del trabajador.

En la realidad existe un continuo en donde los extremos (completamente fijo-completamente a comisión) solo se dan cuando es posible monitorear todo el esfuerzo en el primer caso, y cuando no es posible hacerlo y además los resultados dependen en su totalidad del esfuerzo del empleado en el segundo .Y donde la posición  en ese continuo del resto de los contratos (la composición fijo-variable) depende de cuan cerca esté el empleo en cuestión de la descripción de cada uno de los extremos.

Existen numerosos ejemplos de mercados de trabajo que ilustran las distintas posiciones de este continuo, la mayoría de los vendedores tienen buena parte de sus sueldos en forma de comisión, y esta parte además es mas grande cuanto menor el riesgo de la venta hasta llegar a constituir el 100 % del salario cuando se vende algo extremadamente demandado, como entradas para una final deportiva por ejemplo.

Un caso curioso es el de los jugadores de fútbol cuya remuneración se constituye de un porcentaje por premios y una parte en efectivo, habida cuenta de la aleatoriedad de muchos resultados.

Finalmente esta el caso de los mozos, cuya remuneración fija suele ser menor a la del mercado para personas con su mismo capital humano pero se ve complementada con las propinas que colecta, las cuales a su vez dependen de la cantidad de clientes que sirvan y la eficiencia con la que lo hagan (y también por supuesto del nivel del cliente)

Ahora bien; lo que plantean Bowles y sus coautores, es que en prácticamente ningún caso es posible monitorear por completo la actividad del sujeto, incluso ni siquiera cuando éste trabaje frente a nuestros ojos.

Además es probable (como veremos) que la libertad de la firma en cuanto a que tipo de contrato firmar esté acotada por regulaciones gubernamentales o las presiones de un gremio fuerte.

Las leyes laborales (en Argentina definitivamente) suelen proteger la estabilidad de los empleados y esto genera claros incentivos a la emergencia de comportamientos de riesgo moral.
Por esta razón, las firmas pueden encontrar optimo no solo remunerar productividad sino también confiabilidad, en el sentido de contar con garantías de que aún teniendo la chance de producir comportamientos de riesgo moral, el empleado elegirá el máximo esfuerzo.

Por otro lado, es razonable pensar  que así como existen elementos que brindan “señales” (Spencer 1973) para separar a los individuos mas productivos de los menos productivos (típicamente la educación), también existen “pistas” que permiten identificar a las personas mas confiables. El perfil de este individuo, de acuerdo a los autores, seria el de “ poseer una baja tasa de descuento intertemporal, una predisposición a decir la verdad, identificación con los objetivos de la firma (por oposición a los de los clientes y otros trabajadores), una alta utilidad marginal del dinero y una baja de desutilidad marginal del esfuerzo”.

No es sorprendente, entonces, que los departamentos de recursos humanos concedan tanta importancia a los factores actitudinales y de predisposición y proactividad durante las entrevistas laborales.

Por otra parte, el argumento de que factores no cognitivos como los descriptivos pueden jugar un rol importante en la determinación de los ingresos de las personas, no es descubrimiento de los autores; tanto Gardner (op.cit.) como Goleman (op.cit.) exploran en detalle el mismo punto.

La  evidencia aportada por Gintis y colegas es interesante y contundente.

Para empezar, los autores reportan un trabajo de Jencks (1979) en el que el coeficiente (normalizado) de una regresión de determinación de ingresos horarios, correspondiente al índice de un conjunto de habilidades no cognitivas es cuatro veces más grande que el coeficiente del índice de habilidades cognitivas, el doble que el del background familiar y un 50% más grande que el de años de escolaridad.

Así mismo, citan resultados significativos en diez trabajos más y agregan una estimación para el año 2000 sobre una base de datos de mujeres donde nuevamente los resultados son significativos.

Por desgracia en Argentina los estudios al respecto escasean,  como comentaremos más adelante, en nuestro estudio de una muestra de 929 personas de La Plata, Berisso y Ensenada incluimos algunas variables que pretendían captar estos “efectos Gintis”.

Lo notable, es que si bien no son significativos para explicar diferenciales de salarios directamente, podemos probar que entran indirectamente incidiendo en la probabilidad de que las personas terminen trabajando en el sector privado en blanco, y en el sector público o en el sector privado en negro.

Presentamos los resultados más importantes a continuación:

	Estimación de la probabilidad de trabajar en el Sector Público, el Sector Privado formal y en el Sector informal, respectivamente             (Estadísticos t entre paréntesis)

	Variables a explicar
	Probabilidad de trabajar en el Sector Público
	Probabilidad de trabajar en el Sector Privado Formal
	Probabilidad de trabajar en el Sector Informal

	Variables explicativas
	
	
	

	Coeficiente Intelectual 
	0,0976   (1,94)
	
	(-)0,1628    (-4,09)

	Máxima educación alcanzada
	(-) 0,0101   (-0,47)
	0,0358   (2,92)
	

	Sexo
	(-)0,2323    (-1,68)
	
	

	Edad
	
	0,0139   (4,28)
	(-)0,1814    (-8,53)

	Cuadrado de la edad
	
	
	0,0020   (8,09)

	Lee los diarios con frecuencia
	
	
	(-)0,2100    (-2,44)

	Salario esperado
	0,0001   (1,67)
	
	(-)0,0002    (-3,24)

	Visitas al médico en lo que va del año
	
	(-)0,0414    (-1,78)
	

	Tendencia al ahorro
	
	0,1770   (5,17)
	(-)0,2464    (-5,39)

	Inglés
	(-)0,1701    (-1,87)
	
	

	Manejo de PC
	0,2477   (2,50)
	
	

	Fuma
	(-)0,3082    (-2,25)
	
	

	Educación del padre
	(-)0,1290    (-2,61)
	
	

	Lectura de libros
	0,0464   (1,86)
	
	

	Aversión al riesgo
	0,5575   (2,71)
	
	

	Le gusta el trabajo
	(-)0,3734    (-2,68)
	
	

	Perfil de liderazgo
	(-)0,2793    (-1,90)
	
	

	Sin problemas de autoestima
	
	
	(-)0,2668    (-2,36)

	Constante
	(-)0,4105    (-1,12)
	(-)1,4546    (-5,49)
	

	Observaciones
	402
	452
	415

	R cuadrado ajustado
	0,088
	0,0627
	0,2583


Como puede verse; cada columna representa una estimación de la probabilidad de que los individuos se encuentren trabajando en cada uno de los grupos, en función de los distintos atributos que se muestran en cada caso.

Lo más notable es el caso de los que están en el sector privado, en negro; estos son típicamente gente joven de menor inteligencia que el resto y con baja autoestima; además presentan bajas de tasas de ahorro (alta tasa de descuento temporal) y un muy bajo salario esperado (salario de reserva) evidenciando baja productividad.

En contraste, los que trabajan en el sector privado, en blanco son personas más grandes y educadas que el resto, con altas tasas de ahorro y, muy interesantemente, reportan haber hecho menos visitas al médico en lo que va del año. Si bien no habíamos hecho ningún comentario al respecto, es evidente que la salud de las personas afecta su productividad a lo largo del tiempo y parece ser que al menos para la muestra analizada las empresas han encontrado una forma de determinarla.

Finalmente es oportuno mencionar que solo existe evidencia significativa de efectos positivos de la variable que mide capacidades cognitivas en la probabilidad de trabajar en el sector público.

La importancia de esta evidencia es doble; por un lado respalda las conclusiones presentadas por Bowles y Gintis y por el otro, presenta datos para Argentina que, para nuestro conocimiento, son absolutamente originales.

Por ultimo, también tenemos evidencias de que variables que suelen utilizarse para aproximar la tasa de descuento intertemporal de las personas (como el hecho de fumar) entran negativamente en la decisión de acumulación de capital humano, siendo ésta otra vía del efecto Gintis (si bien es una conclusión del modelo de capital humano); otras variables que aproximan la inteligencia emocional también inciden de este modo.

...Y más problemas de información

Hasta aquí la forma de la relación laboral era bastante homogénea; en todos los casos había una firma o un jefe o el dueño de un negocio que contrataba a los empleados.

Esta aproximación puede ser muy buena en muchos casos, pero en tantos otros las cosas son un poco distintas, como sucede toda vez que las personas contratan servicios de profesionales o técnicos que trabajan de manera independiente.

Una característica peculiar de muchas de esas profesiones u oficios es que requieren de destrezas y conocimientos tan específicos que la mayoría de las veces el cliente no sabe con certeza cual es la actividad que está contratando.

Sabemos que se rompió la computadora o el televisor, pero no sabemos concretamente cual es el problema. Estamos muchas veces a merced de la buena fe del técnico en cuestión que seguramente nos dará una serie de explicaciones específicas sobre el motivo de la falla; “que tal o cual plaqueta no sirve más”, “que la fuente se quemo”; y un largo etcétera de tecnicismos que la mayoría de los mortales hemos sufrido alguna vez..

Probablemente si el arreglo en cuestión involucra una suma de dinero considerable pedimos otros presupuestos y eso nos proporciona más información, pero cuando se trata de un problema menor, digamos de una reparación de $30 o $40, difícilmente sigamos pidiendo otras opiniones, por la simple razón de que hacerlo es costoso en términos de tiempo y las personas tienen otras cosas que hacer.

Comprenderá el lector, que para muchos arreglos simples hay un margen de conveniencia del técnico para “inflar” el presupuesto de reparación. Naturalmente esto tiene un limite; el trabajador en cuestión también es inteligente y sabe que si tensa mucho la cuerda exigiendo valores muy altos tendremos incentivos suficientes como para pedir otro presupuesto que lo ponga en evidencia, de modo que lo razonable es esperar un ligero incremento en los precios pagados, que por insignificantes que pueda parecerle a nuestro bolsillo, seguramente a lo largo del día le significará un “sobre sueldo” importante al trabajador.

Los ejemplos de este tipo de actividades son innumerables; desde un gasista que nos repara el calefón, hasta un electricista que arregla un cable pelado que cortaba la luz, pasando por el plomero que destapa un caño o el service del lavarropas que cambia  una junta.

Hay otro grupo de actividades sin embargo que no son tan triviales como las anteriores y que generan más o menos los mismos problemas; estamos pensando en la medicina y en el derecho.

Deben existir pocas profesiones en el mundo donde la asimetría informativa es tan grande y relevante al mismo tiempo por cuanto de ellos depende nada más y nada menos que la vida, la libertad y la seguridad del patrimonio de las personas.

Usted puede discutir con el proveedor de internet u opinar de economía; pero la gente no discute con el médico ni con el abogado y cuando lo hace, generalmente las consecuencias son devastadoras.

Por estas razones, este tipo de profesiones suelen estar sujetas a fuertes regulaciones que, aunque buscan proteger los derechos de los consumidores, comúnmente generan brechas entre los salarios que los profesionales reciben y su productividad marginal.

Más aun; en el caso del derecho, al tratarse de un juego de suma cero (no siempre) la productividad marginal es más difícil de medir. Puede pensarse que si cada abogado es pagado por sus éxitos, entonces nadie tendrá incentivos para tomar casos difíciles. Pero si todos se ofrecen para los casos fáciles, la competencia baja automáticamente el premio que pueden exigir, al tiempo que la escasez incrementa la rentabilidad de los casos difíciles, de modo que en el equilibrio el premio esperado debería ser similar para todos los casos, solo difiriendo en función de los incrementos en la probabilidad de llevar a buen puerto un caso,  introducidos a raíz de la productividad marginal diferencial de los mejores abogados.

Aquí aparece un caso interesante porque si una firma privada que maximiza beneficios (un estudio jurídico) contrata abogados, lo razonable sería que evaluara de algún modo la productividad de los mismos (en términos de sus probabilidades diferenciales de ganar un juicio) y les asignara los casos más importantes a los más productivos.

Esto generaría una estructura de pagos dentro de la firma que sería una función del ranking de las productividades de los abogados, más que una función de la productividad absoluta de cada uno, y aquí lo bueno para nosotros es que Lazear y Rosen (1981) han demostrado que bajo ciertas condiciones el esquema de pagos que surge a partir de distintos premios según la posición en un ranking que ordena productividades relativas genera una asignación eficiente.

Nótese que aquí lo crucial es que existe una firma que en su accionar genera la tecnología de pagos “tipo ranking”, esto es importante en los términos de nuestra discusión porque aquí la firma viene a resolver la asimetría informativa que nos preocupaba.

Resulta que un estudio jurídico de abogados especializados pueden determinar mucho mejor que usted y yo y cualquier cliente circunstancial la productividad de un abogado cualquiera; ese es en ultima instancia el servicio que venden y de ello depende su reputación.

Incluso en el caso de la medicina, las personas usan el prestigio de un hospital o clínica para resolver la asimetría, aunque en este caso el valor de la marca no viene dado solo por reputación sino básicamente por el “alquiler de tecnología” que   hace   que en función de eso se agrupen los médicos. 

Aquí las firmas tienen dos ventajas significativas respecto de los profesionales independiente en la construcción de “reputación”.

En primer lugar, al tener más trabajadores y por lo tanto más clientes que un profesional considerado aisladamente hace que la varianza de la reputación sea más pequeña y que en promedio se cancelen las diferencias de dificultad de un caso a otro, con lo que ofrece una medida de productividad con menor riesgo.

En segundo lugar, aunque es cierto que las firmas no duran para siempre, la vida útil de las personas se determina con mayor certeza, por lo que un técnico que en sus primeros años se esforzó en construir una reputación buena puede empezar a considerar tentador un alejamiento de esa estrategia a medida que se acerca al fin de su ciclo laboral (cuando se acaba la repetición del juego de la confianza), de manera que los clientes pueden volverse más desconfiados con los técnicos de mayor edad con lo que su remuneración debería caer con la edad.

El problema es que si este razonamiento es correcto, nuestro plomero tiene todos los incentivos para adelantar la fecha de su cambio de comportamiento, y así sucesivamente hasta que le resulte óptimo ser deshonesto desde el principio.

La firma tiene la enorme ventaja de que aún cuando todos saben que algún día cerrará, nadie sabe cuando, por lo que el juego tiene siempre repetición y garantiza que la estrategia optima de la firma sea la construcción y mantenimiento de su reputación.

Las estructuras de mercado imperfectas

Un segundo grupo de problemas, no menos importantes que el anterior es el de las imperfecciones de las estructuras de los mercados de trabajo; ya sean estas del lado de la demanda (monopolios en el mercado del bien, monopsonio en el de los factores) o del lado de la oferta (típicamente los sindicatos o alguna profesión muy específica como el caso de una estrella cinematográfica, musical o deportiva).

El tratamiento de los problemas del lado de la demanda está muy difundido (Ehrenberg y Smith 1997) y no merece mayor desarrollo que un mero repaso.

Por el contrario, aunque el tratamiento del tema de los sindicatos está más abordado; por el lado de la economía de las superestrellas hay menos desarrollos (Rosen es tal vez quien más ha trabajado en el tema) y por lo tanto le dedicaremos más espacio.

Monopolios en bienes

La afirmación de la primera parte de este capítulo en el sentido de que lo óptimo que podía hacer la firma era contratar trabajadores hasta el punto en el que el valor del producto marginal igualara al salario, pierde validez toda vez que la empresa bajo análisis es monopolista en el mercado del bien final que produce.

La razón de esto es muy simple; por su condición de monopolista enfrena una demanda de pendiente negativa, razón por la cual, para colocar en el mercado la producción de un trabajador adicional debe aceptar menos precios por esas unidades nuevas, pero también por las anteriores (salvo que sea discriminador perfecto de precios) con lo cual en su ecuación de costo-beneficio de la contratación de un trabajador adicional debe sumar el perjuicio que le ocasiona la baja en el precio de todas las unidades que ya venia colocando en el mercado. En otros términos, ahora calculará el valor de la producción adicional a los nuevos precios y le restará la pérdida en el valor de toda la producción anterior (denominamos a eso “ingreso del producto marginal”) y contratará trabajadores toda vez que ese valor sea mayor (en el equilibrio igual) que el salario que debe pagarle.

El problema que esto ocasiona es que como el salario le viene dado (paga lo mismo por trabajador, independientemente de la cantidad contratada), la cantidad de trabajadores contratados será menor que lo que hubiera sido en condiciones de competencia.

Incluso más; como el producto marginal del trabajo presenta rendimientos decrecientes (como se ilustra en el gráfico), para una cantidad menor de trabajadores contratados ese producto marginal es en rigor más alto. O sea que la firma terminará pagando salarios menores al valor de la productividad marginal del trabajo. Llamaremos a esta diferencia, explotación monopolística.

Gráficamente:


Pensando en distintos ejemplos, suelen existir licencias de exclusividad que no tienen los precios regulados. Por ejemplo en muchas terminales de colectivos (Retiro es el mejor ejemplo) o aeropuertos resulta extremadamente costoso tomar un café o simplemente comprar un paquete de pastillas; es evidente que el valor del producto marginal de un cafetero o el despachante de un kiosco en esas terminales es bastante más alto que el de trabajadores similares en entornos competitivos y no parece existir evidencia de que estén mejor pagos.

Claro que aquí los diferenciales de productividad no vienen dados por un mayor capital humano o una experiencia más grande, sino en razón de la cantidad de trabajo (socialmente ineficiente) contratado por la firma; por lo tanto es una diferencia no testeable en ecuaciones Mincerianas.

El monopsonio en factores

Un caso que si genera diferenciales de salarios que ni la productividad ni ningún atributo personal pueden explicar es cuando la firma, aunque competitiva en bienes, es la única demandante en el mercado de factores.

Una empresa grande en un pueblo pequeño es el típico ejemplo.

En este caso tampoco se cumple la regla de igualación entre el salario y el valor del producto marginal.

Esto es así porque al ser el único contratante de trabajo, la firma enfrenta una curva de oferta de pendiente positiva y esto hace que cada vez que contrata un trabajador adicional deba pagarle un salario mayor que a los anteriores trabajadores, pero salvo que pueda discriminar a los distintos empleados, esto ocasionará que deba incrementar los salarios de los anteriores también, por lo que del lado de los costos ahora la cuenta que saca el empresario es el salario del nuevo empleado más lo que cuesta el aumento a los anteriores (llamamos a esto gasto marginal) de modo que contratará trabajadores hasta que el gasto marginal sea igual al valor del producto marginal.

Gráficamente:


  






Como puede verse en el gráfico, dado que la oferta tiene pendiente positiva y la demanda negativa, una contratación de trabajo como L*, menor a la competitiva ocasiona una brecha entre el valor del producto marginal y el salario efectivamente pagado, y aquí sí encontraremos diferencias con otros trabajadores de similares características pero empleados en una ciudad distante, por ejemplo.

Naturalmente, para que pueda existir un monopsonio de estas características necesitamos que existan barreras (o financieras o culturales) a la migración de la gente dado que de otro modo la firma no sería el contratante exclusivo.

También podría darse el caso de que la firma fuera el único demandante de una mano de obra muy particular. Se discute este tema más adelante.

El rol de los sindicatos

Hasta comienzos del siglo XX ni en Argentina ni en el mundo existían instituciones que ejercieran la representación de los trabajadores y las que por entonces estaban formadas difícilmente aglutinaban porciones significativas de la masa trabajadora (Galiani 2001)

Es lógico razonar en cambio que las uniones de empleadores fueran más comunes, después de todo los costos de organización de los grupos pequeños siempre son menores y además no existe el típico problema de free riding que tan difícil hace la organización de grupos numerosos.

Puesto de otro modo; organizarse, concurrir a asambleas, repartir volantes y preparar  y asistir a demostraciones públicas son todas actividades muy costosas y prácticamente nadie estaría dispuesto a llevarlas adelante por un incremento apenas modesto de su salario (incremento que por otro lado, nada garantiza).

En cambio, para los empleadores la historia es muy otra; para cada trabajador en particular puede no ser tan significativo un aumento de $10 por ejemplo, pero para el empleador son los $10 de uno más $10 de otro… y así sucesivamente hasta que al final de cuentas representan una cantidad de dinero que merece el esfuerzo de organizarse y reunirse con otros empleadores.

Cuando los trabajadores están desorganizados y las firmas se ponen de acuerdo, la estructura de mercado resultante es la descripta en la sub sección anterior donde la firma es monopsonista en el mercado de factores y los trabajadores resultan pagos por debajo de su productividad marginal.

Eventualmente, si los trabajadores logran organizarse, lo cual harán con mayor facilidad cuanto más pequeño sea el grupo, la situación cambia.

Si además los empleadores no se han organizado, ahora los monopolistas serán los trabajadores, quienes por lo tanto se fijaran salarios por encima de los que hubieran resultado sin asociarse.

En ese caso los incentivos para que las firmas acuerden son suficientemente poderosos y tarde o temprano queda configurada una estructura de mercado del tipo monopolio-monopolio, también conocida como monopolio bilateral (Varian op. cit.)

Se detalla la situación gráficamente a continuación:









El mejor escenario para los trabajadores es hacer pesar su poder de monopolistas en la venta del factor y lograr que los empleadores se comporten como competidores. Si ese fuera el caso el equilibrio se lograría en ET y el salario sería WT, bien por encima del costo de oportunidad del tiempo de los trabajadores medido por la altura de la curva de oferta a ese nivel de contratación.

El mejor escenario para la firma, en cambio es comportarse como monopsonista y lograr que los trabajadores lo hagan competitivamente con lo que, como  hemos visto, se logra el nivel de equilibrio EE y se pagan salarios WE, bien por debajo del valor del producto marginal.

Si el lector esperaba que a continuación le dijéramos a que situación final se llegaba, lamentablemente no podrá ser así.

El equilibrio en una situación de monopolio bilateral está simplemente indeterminado; sabemos que el salario resultante será alguno comprendido entre WT y WE de la figura anterior, pero el valor final dependerá del poder relativo de negociación de las partes. Cualquiera que este sea, de todos modos introducirá diferencias entre los retornos estimados a partir del nivel educativo de los sujetos (y sus atributos personales) y los efectivos, marcando otra diferencia mas a ser tenida en cuenta en la explicación de los retornos a la Educación.

Un mercado en el que puede darse este tipo de configuraciones es el de las superestrellas, que desarrollamos a continuación.

Un caso Práctico; mercado de jugadores de fútbol

El antecedente más notable de un estudio sistemático de la economía de los deportistas tal vez sea el trabajo pionero de Rottemberg (1956) quien analizó y explicó el funciónamiento del mercado laboral de los jugadores de Baseball.

Sucede que el mercado de trabajo de los deportistas presenta elementos que remiten a casi todos los desarrollos teóricos de los mercados de trabajo, razón por la cual resulta un excelente modelo para analizar las distintas discusiones en la materia.

Siguiendo a Rosen (2000) el valor del producto marginal de un futbolista esta determinado por el incremento de espectadores que genera multiplicado por lo que estos están dispuestos a pagar para verlo jugar. A esta cifra hay que sumarle naturalmente los incrementos en la venta de merchandising y demás productos derivados. Finalmente hay que considerar que no solo cuentan los espectadores que van a la cancha sino, mas importante aún, los que pagan el abono del cable codificado o el Pay Per View.

Para que el lector tenga una idea; Bittner y Saracut (2004) en una estimación de recaudaciones del fútbol argentino encuentran que la participación de Diego Maradona en un partido (cuando ya había regresado de Europa) incrementaba la venta de entradas en más de 160.000 pesos (dólares en ese entonces) (Campanario op.cit.). a eso hay que sumarle ingresos por publicidad, televisión, etc.

Claro; Maradona existe uno solo y tal vez no resulte tan fácil medir el valor del producto marginal de otros jugadores de menor renombre. De cualquier modo, el principio general es siempre el mismo.

Luego; si el mercado de trabajo de los futbolistas tuviera las características competitivas descriptas al inicio de este capítulo; fin de la discusión: el salario debe ser igual al valor del producto marginal.

Ocurre sin embargo que en la mayoría de los casos esa no es la situación; Lucífora y Simmons (2001) distinguen entre tres clases de jugadores (trabajadores) distintos: los ordinarios, los seleccionados y las superestrellas.

Los primeros son jugadores sin mayor renombre que poseen características mas comunes (menos calificadas) y son por ende mucho más fáciles de sustituir unos por otros.

Cuando un jugador pertenece a la selección de su país, en cambio se supone que posee algunos atributos que lo diferencian de los ordinarios y esto por tanto hace que se trate de trabajadores más difíciles de sustituir.

Finalmente, en el caso de las superestrellas (como Maradona) estos poseen un diferencial de talento tan grande que los torna insustituibles.

Por el lado de los clubes, también existen de distintos tamaños y convocatorias y eso les reporta ventajas económicas a la hora de contratar jugadores a los más grandes y poderosos. Pero además; estos últimos clubes poseen ventajas en términos de contratación de seleccionados y superestrellas porque difícilmente un jugador talentoso acepte desempeñarse en un club de segunda línea que mas allá de tener muchas menos chances de pelear por un lugar de preponderancia en el campeonato, tampoco representan una buena vidriera para mostrarse (efecto currículo).

Ahora bien; resulta que si juntamos las particularidades de los clubes y las de los jugadores, el resultado es una configuración de tres mercados segmentados con estructuras completamente distintas pero coexistentes, que además de su aparente semejanza con la segmentación usual entre trabajadores formales y no formales, presenta las tres formas de estructura de mercado discutidas anteriormente y permite la introducción de la teoría de los sindicatos en una nueva y atractiva presentación.

Queda entonces configurado por un lado, una estructura competitiva para el segmento de jugadores ordinarios; una de oligopolio-competencia para el caso de los seleccionados y un oligopolio bilateral para el caso de las superestrellas.

El primero de los casos es simple y no merece mayor discusión.

En el segundo caso todo depende de cómo se dé la disputa entre los clubes grandes que pueden contratar seleccionados.

Una posibilidad es que estos terminen compitiendo a la Bertrand (en precios) y se replique entonces el resultado usual de las estructuras competitivas (salario igual al valor del producto marginal).

Otra posibilidad es que los clubes grandes se colusionen y hagan valer su poder monopsónico pagando por lo tanto salarios menores al valor de la productividad marginal.

Que suceda una cosa o la otra dependerá básicamente de las tecnologías de compromiso disponibles. Dicho de otro modo, si los clubes pueden romper el compromiso de cooperación y dicho comportamiento les reporta beneficios, pues lo harán y le “robaran” la contratación de un jugador seleccionado a otro club grande. Luego si todos son concientes de esta posibilidad, el arreglo directamente nunca tendrá lugar y la estructura resultante será competitiva.

Si los clubes fueran sociedades anónimas la colusión sería mas probable, por cuanto ya hemos visto que una “buena reputación” sube el valor de la marca.

En el escenario actual de clubes con comisiones directivas elegidas por elecciones, la probabilidad de éxito de la colusión reside en que las chances de reelección de la actual comisión directiva sean altas (o más estrictamente que no se sepa que son bajas).

Un caso todavía más interesante es el de las superestrellas. Aquí, lo mejor que pueden hacer los clubes (como ya hemos visto) es lograr colusionarse y que los jugadores compitan a la Bertrand. La reciproca será la situación deseada por los trabajadores estrella.

En uno u otro caso extremo el salario terminará siendo más bajo o más alto respectivamente que el valor del producto marginal (o el precio de oferta en el segundo caso).

Como dijimos durante el desarrollo teórico; si los dos logran colusionarse, en cambio, el salario que finalmente se fije está indeterminado y en todo caso depende del poder relativo de negociación de las parte, cuan cerca termine del que resultaría de una situación monopsonio-competencia o de una competencia-monopolio.

La emergencia de los  los managers
Altamente interesante resulta que en este mercado las instituciones que “supuestamente” defienden a los trabajadores se han separado y especializado.

Por un lado los jugadores cuentan con un gremio que básicamente discute condiciones del ambiente de trabajo (Futbolistas Agremiados) y existen por otro lado representantes o managers que son los que discuten las condiciones de contratación.

Esta asimetría hace que nos concentremos básicamente en los últimos (si bien los primeros suelen tener el poder de enforcement de hacer cumplir los contratos, lo cual no es menos importante).

Ahora bien; en una situación competitiva nadie pagará por un jugador más que lo que vale su producto marginal.

Si esto fuera así, la remuneración de los representantes tendría que salir del bolsillo de los jugadores, quienes tarde o temprano encontraran óptimo prescindir del intermediario.

De manera que la única posibilidad de que los managers subsistan a largo plazo es que generen un valor agregado para sus representados, y la forma de hacerlo es colusionarse con los otros managers y obteniendo una renta monopolística, que a su turno deberán dividir entre ellos y los jugadores.

La forma de división, en el equilibrio depende de la estructura de cada uno de los tres submercados, por el lado de la demanda.

En el caso de los jugadores ordinarios recibirán el salario competitivo y el resto el manager, porque si el jugador reclama una porción mayor el representante puede aceptar ofertas de soborno de parte del club.

En el caso de los otros jugadores, depende de que los clubes logren “agremiarse o no”; si no lo logran se repite el caso anterior.

En cambio si lo logran, aquí el manager tiene todas las de ganar y se lleva el 100% de la renta que genera. La alternativa de los jugadores es despedir al manager, lo cual les reporta de todos modos el salario resultante de la explotación monopsonística. 

Una extensión del modelo; las alternativas de búsqueda o searching

Uno de los atractivos más grandes para considerar el mercado de los jugadores de fútbol es la naturaleza del proceso de las transferencias de los jugadores.

El problema central es que el libro de pases se cierra en un determinado momento y las chances de conseguir un mejor contrato (del jugador) o un mejor refuerzo (del club) se esfuman.

Al mismo tiempo, tampoco se puede perder mucho tiempo en el análisis de las ofertas (una vez que el proceso de negociaciones se ha abierto) porque se corre el riesgo de perder los mejores candidatos. Concretamente, los clubes que esperan corren el riesgo de que otros le “roben” la contratación de los jugadores más interesantes, al tiempo que los jugadores que demoran en acordar arriesgan que los clubes interesados terminen sustituyéndolos por otros (aunque a menor sustitubilidad menor riesgo).

Esta descripción es, en rigor, una caricatura de la situación que día a día se presenta en los mercados de trabajo más convencionales, donde los trabajadores que buscan empleo tienen ganancias de analizar más oportunidades, pero corren el riesgo de que si demoran, para cuando decidan probablemente la vacante ya haya sido llenada con otro trabajador.

Como sucede con el deporte, aquí también el periodo óptimo de búsqueda depende crucialmente de cuan fácil sea de sustituir lo que uno tenga para ofrecer.

Gráficamente:








Como puede verse en el grafico; con el paso del tiempo, si las personas administran la búsqueda de manera eficiente, disminuyen las probabilidades de encontrar un trabajo mejor (y con eso su valor esperado). Al mismo tiempo, cuanto más tarde nos decidamos, más probable que ya no esté el empleo disponible.

Por otro lado, es razonable pensar que cuanto más sustituible es lo que se tiene para ofrecer, más pernicioso resulta el paso del tiempo.

Inversamente; cuanto mas imperfecta sea la información, por mas eficiente que sea la búsqueda puede demorar más tiempo la aparición de oportunidades interesantes.

La discusión de este tipo de problemas está muy difundida en la economía (Rogerson et.al. 2004 presenta un excelente survey).

Sin embargo la naturaleza viene resolviendo el mismo tipo de problemas hace millones de años, sin que eso le haya llamado la atención a nadie (salvo a los etólogos y algunos sociólogos)

Curiosamente, el problema que enfrentan las hembras de las especies de los mamíferos es bastante similar.

Resulta que la selección natural permite que evolucionen las especies en función de su éxito para transmitir los paquetes genéticos de una generación a otra, en la mayor cantidad posible (Dawkins, op.cit.) mientras que para los machos no existen limitaciones de fertilidad ni de cantidad de parejas, las hembras suelen tener ciclos de ovulación relativamente espaciados en el tiempo y además, por más que sea múltiple, no pueden tener mas de un embarazo por vez y generalmente deben esperar hasta el fin del periodo de lactancia para poder procrear nuevamente.

Como consecuencia de esto, el periodo fértil de la mujer representa muy bien una ventana de búsqueda como las del mercado laboral.

Está en el interés de la hembra buscar los mejores genes masculinos para que garanticen con mayor probabilidad la subsistencia de las crías, sin embargo corre el riesgo de que si la búsqueda se prolonga demasiado los candidatos que hoy se presentan desaparezcan y el ciclo fértil pase de largo.

Pues bien; parece ser que la evolución ha premiado el desarrollo de estrategias de cortejo, en las que la hembra “se le sugiere” a un candidato a la espera de que aparezca uno más poderoso (alguien superior en la estructura jerárquica) que esté dispuesto a pelear por el privilegio.

Si la hembra no era lo suficientemente atractiva como para que alguien estuviera dispuesto a arriesgar sus genes en una disputa, entonces el cortejo dura poco y la unión se materializa.

Resulta que los jugadores de fútbol hacen más o menos lo mismo, con operativos de prensa en los que corren la versión del supuesto interés de clubes poderosos (muchas veces europeos) para “tentar” a algún candidato que está dispuesto a arriesgar la contratación.

Por el lado de los clubes en cambio, el juego parecería tener otro tipo de solución.

El problema de estos (y de las firmas en el mercado) es que cada contratación nueva los hace más competitivos al tiempo que disminuye la competitividad relativa de los otros.

Por esta razón es común observar una secuencia del estilo líder-seguidor, en la que los clubes grandes mueven primero y los más chicos disputan luego el remanente.

Algo similar pareciera ocurrir con las firmas en el mercado de trabajo convencional. De hecho es muy común que las grandes empresas comiencen contratando candidatos en campañas agresivas de reclutamiento de estudiantes universitarios que promedian la carrera.

Una última extensión; el entrenamiento laboral

En diciembre de 1995 la Corte Europea de Justicia dictaminó en el famoso caso Bosman, extendiendo la validez del Tratado de Roma de 1957 al ámbito del deporte.

Específicamente, la Corte dictaminó que aquellos jugadores cuyo contrato había vencido eran dueños de su pase, eliminando de esta manera el poder que sobre los mismos tenían los clubes de origen.

La reacción de los clubes europeos fue airada (Antonioni et.al. 2000), siendo el planteo principal que los clubes ahora no tendrían incentivos para invertir en la formación de los jugadores, dado que finalizado el contrato otro sería el club beneficiario de la inversión en capital humano.

La discusión se saldó de la mano del Teorema de Coase que postula que si los derechos de propiedad están correctamente establecidos y no existen costos de transacción, entonces el resultado de la externalidad (en este caso el entrenamiento) será el mismo independientemente de quien posea esos derechos.

Naturalmente si los derechos de propiedad son del jugador (del trabajador), el club (la firma) deberá ser el que tenga que pagar para evitar la externalidad.

Pues bien; constituye uno de los asuntos más probados en la literatura (Ehremberg y Smith op.cit.) el hecho de que los empleados que trabajan de manera legal (en el sector formal) ganan mayores salarios; como mostraremos a continuación Argentina no constituye la excepción.

La demanda por educación y la decisión de trabajo
Sobre la base del desarrollo de Gary Becker (1990) uno puede suponer que los individuos tienen en cada momento de sus vidas 24 horas diarias de tiempo el cual deben asignar a distintas actividades con el fin de maximizar su bienestar o utilidad.

Ahora bien, de esas 24 horas habrá que descontar el tiempo necesario para dormir y realizar las necesidades fisiológicas, mas allá de eso le quedan digamos, unas 14 horas sobre las que pueden  disponer.

Las alternativas abiertas entonces son diversas; algunas personas pueden trabajar todo el día simplemente para mejorar el bienestar de sus familias (cosa que por supuesto entra en la función de utilidad del individuo); otros pueden elegir trabajar menos horas y entonces disponer de tiempo libre para disfrutar de los bienes que su trabajo les puede permitir comprar; y otros pueden preferir trabajar la menor cantidad de tiempo posible y dedicar el resto al ocio y la contemplación.

Naturalmente el lector puede imaginarse muchas otras alternativas más de que hacer con su tiempo, las variantes son literalmente infinitas.

Si además permitimos la existencia de algún tipo de mercado de capitales entonces puede perfectamente darse el caso de que una persona prefiera esforzarse un poco más en las etapas tempranas de su vida, ahorrar ese excedente de esfuerzo e invertirlo en algún instrumento que le prometa un retorno que compense la molestia que le ocasiona postergar el consumo.

He aquí en pocas líneas un conjunto de rudimentos básicos para la construcción de una teoría del capital humano, o quizás del capital en general.

No presentamos el desarrollo formal del Modelo de Becker, dado que es ampliamente conocido y puede ser consultado en la bibliografía referida.

Ahora bien, se supone que las familias aunque no conocen necesariamente la teoría básica de los mercados de trabajo recién descripta ni tienen la menor idea de cómo efectuar una maximización de una función sujeta a restricciones, sí poseen sin embargo (ya sea innatamente o culturalmente) un conjunto de conocimientos que les permite concluir.

1. Que acumular capital es una actividad que genera retornos a futuro.

2. Que la educación es una forma de inversión que le permitirá obtener mayores salarios a futuro.

3. Que el tamaño de esos salarios dependerá de las condiciones en el mercado de trabajo, una vez que comience a trabajar, y hasta que se retire.

4. Que las condiciones de ese mercado de trabajo dependen de las condiciones en el mercado del bien final que ese trabajo produce.

5. Que además, y más importante aun, la demanda de trabajo en ese mercado, en el largo plazo, dependerá del precio relativo (escasez relativa) entre ese tipo de habilidad y otras habilidades y formas de capital que eventualmente puedan sustituir a ese trabajo en la producción del bien final (y naturalmente de la facilidad con que puedan hacerlo) (Hamermesh 1986).

Teniendo todo esto en consideración, podemos derivar las siguientes proposiciones;

Las personas buscaran maximizar la utilidad de su tiempo y por lo tanto asignaran el mismo, de modo que la utilidad marginal de una unidad de tiempo sea la misma para cada una de las distintas actividades. Si esto no fuera así el individuo simplemente puede sustraer tiempo de la actividad que le reporta menor utilidad marginal y asignarlo a lo que le proporcione el mayor beneficio adicional, con lo que su bienestar mejoraría.

Algunas actividades en particular son displacenteras y las personas deben realizar un esfuerzo para llevarlas adelante, como sucede en el caso del tiempo destinado a trabajar y a estudiar. La razón por la cual las personas de todos modos le dedican tiempo, es que el desarrollo de las mismas permite el acceso a bienes y servicios que aumentan la utilidad del tiempo restante dedicado a otras actividades.

Por esta razón, las personas trabajarán hasta que una hora adicional de trabajo les produzca un beneficio adicional sobre la utilidad de las restantes igual al sacrificio que le implica esa hora de esfuerzo. Si no fuera de este modo, las personas simplemente podrían estar mejor cambiando la cantidad de trabajo que ofrecen; por ejemplo: si una hora de trabajo adicional produce un sacrificio mayor que los beneficios en términos del mayor disfrute de las horas restantes, simplemente trabajar menos mejoraría el bienestar.

Cuando se introducen distintos periodos de tiempo el esquema es similar solo que ahora el trabajo actual puede “comprar” mayor utilidad de las horas de los periodos siguientes (si los mercados de capital fuesen perfectos, viceversa) o alternativamente incrementar la utilidad del tiempo restante de este periodo.

Aquí hay dos factores cruciales que determinan la decisión; por un lado, el fruto del trabajo de hoy puede ser puesto a interés, lo que nos permitirá incrementar la utilidad de las horas del próximo periodo mas de lo que sería posible hacerlo en este periodo, pero por el otro lado resulta costoso para las personas postergar el consumo. En la función de utilidad de la gente el consumo presente vale más que el consumo futuro. Por ejemplo; supóngase que hay que elegir entre comprar zapatillas nuevas hoy o postergar la decisión. Si se compran más adelante, el dinero puede ser puesto a interés y comprar un modelo mejor, pero para ello hay que pagar el costo de que la utilidad del tiempo presente sea menor de lo que podría haber sido con zapatillas nuevas hoy.

De modo que entre distintos periodos de tiempo se elegirá trabajar más hoy toda vez que el sacrificio adicional de una hora de trabajo hoy sea menor (en el equilibrio equivalente) a la mejora de la utilidad del tiempo futuro descontada por la tasa de descuento intertemporal del individuo. Donde dicha mejora surge del premio que otorga el interés.

Por esta razón, el individuo trabajará más hoy y ahorrará, toda vez que el premio sea mayor que el costo,  o sea; mayor que la tasa de preferencia personal por el consumo presente.

Se supone además que cada hora adicional de trabajo resulta más sacrificada que la anterior con lo que (suponiendo además utilidad marginal del consumo no creciente) aún cuando la tasa de interés sea muy alta, llegará un punto a partir del cual no será más conveniente seguir trabajando para ahorrar más.

Dicho esto, veamos que sucede con la educación.

Básicamente debe tenerse en cuenta que cuando una persona decide educarse está asignando una cantidad de tiempo a esa actividad que naturalmente, no podrá ser dedicada simultáneamente ni a trabajar ni a consumir bienes.

Al igual que el trabajo, el estudio presupone un sacrificio, que a diferencia del primero solo puede ser compensado con los beneficios del incremento de la utilidad del tiempo por venir.

Así, la elección óptima de las personas es educarse toda vez que la disminución de utilidad presente ocasionada en el sacrificio que implica el estudio sea menor (en el equilibrio igual) que los incrementos en la utilidad futura generados a partir de la acumulación del capital humano (los rendimientos del capital) descontados por la tasa de preferencia temporal del individuo. En rigor lo que debe igualarse es el valor esperado de la utilidad futura, pero para simplificar el razonamiento, omitiremos este detalle en lo sucesivo

Ahora bien; resulta que este capital tiene una diferencia fundamental con el anterior (el físico) y esta reside en que no pueden recolectarse sus beneficios a menos que se trabaje en el periodo siguiente.

Concretamente; entre las opciones abiertas al individuo se encontraba la de trabajar todas las horas posibles en el primer periodo, ahorrar el excedente, ponerlo a interés y dedicarse solo a consumir en el siguiente periodo (suponiendo dos periodos). Algo de esto sucede entre la vida activa del individuo y su vida de jubilado.

Como las personas no pueden separar el capital humano de su propio trabajo, en cambio, la misma opción no está abierta respecto de este tipo de capital.

De modo que el retorno del estudio debe ser pensado a partir de la decisión óptima entre consumo y trabajo del segundo periodo.

Habíamos dicho que en el segundo periodo el individuo trabajaría toda vez que el perjuicio ocasionado por hacerlo (en términos de utilidad) se viera compensado (en el margen) con los incrementos de la utilidad ocasionados en el tiempo restante, a partir de la utilización de la remuneración de su trabajo en el disfrute de ese tiempo.

Si el individuo se educó en el primer periodo, luego la remuneración de su trabajo será mayor en el segundo periodo y esto abre dos posibilidades.

Por un lado, el individuo puede “comprar” el mismo nivel de utilidad del tiempo no laborable con una cantidad menor de trabajo (efecto ingreso) pero por otro lado ahora cada hora adicional de trabajo incrementa más la utilidad del tiempo no laborable con lo que resultará óptimo trabajar más tiempo hasta que la desutilidad marginal del trabajo suba lo suficiente como para compensar el incremento en la utilidad marginal del tiempo restante (efecto sustitución).

Seguramente para individuos que (sin educación) pensaban trabajar poco en el segundo periodo, ahora (con educación) convendrá trabajar más; mientras que para aquellos individuos que pensaban trabajar mucho (sin educación) ahora resultará más conveniente trabajar menos (con educación).

Esto es así porque para el mismo efecto sustitución, el efecto ingreso es mucho mas grande para los muy trabajadores que para los menos trabajadores.

Gráficamente:









Siguiendo la regla gráfica el efecto renta es la distancia vertical entre la línea de puntos (representativa de la nueva recta de presupuesto) y la recta anterior; para cada uno de los nuevos equilibrios (más arriba) en cada uno de los gráficos (muy trabajadores y poco trabajadores)

Nótese que en el caso de acumulación de capital físico no se cambia la pendiente de la recta de presupuesto (a menos que ese capital sea complementario del trabajo como le sucede a los trabajadores de oficios por cuenta propia; en cuyo caso además el mismo se deprecia con el uso, contrario a lo que sucede con el capital humano que se deprecia más rápido con el no uso).

Veamos la comparación gráficamente:









Queda claro a partir del grafico además, que la conveniencia de una forma de capital o la otra depende de cuan “trabajador” sea el individuo en el segundo periodo.

Para personas muy trabajadoras conviene acumular capital humano, mientras que para los menos “trabajadores” conviene acumular, en todo caso, capital físico. Las conclusiones se debilitan para el capital físico complementario del propio trabajo. La mayor acumulación de capital humano de los mas trabajadores tampoco es un resultado nuevo (Mincer y Polachek 1974).

Finalmente, veamos que sucede con la inteligencia, que ha sido un factor excluyente a lo largo de este trabajo.

Resulta que la inteligencia es, en cierto sentido, un capital humano y tiene por lo tanto los mismos efectos indeterminados (en los dos periodos) respecto de la asignación del tiempo a actividades laborales. De nuevo, la inteligencia es una ventaja que solo se aprovecha si el individuo trabaja (aunque es probable que aproveche mejor los frutos del trabajo también), y al mismo tiempo que permite “comprar” el mismo nivel de utilidad del tiempo no laborable con menos horas de trabajo (efecto renta),  hace que la productividad marginal del trabajo sea más grande y por lo tanto que el incremento en la utilidad del tiempo no laborable por una hora adicional de trabajo sea mayor con lo que conviene trabajar más (efecto sustitución). El resultado final dependerá nuevamente de las preferencias de las personas respecto al tiempo óptimo de trabajo; para los “muy trabajadores” probablemente la inteligencia determinará que trabajen menos, y para los “menos trabajadores” que lo hagan más.

En lo que concierne a la acumulación de capital físico, no existen diferencias entre las tasas de acumulación de las personas de distinta inteligencia, en tanto y en cuanto no presenten diferencias en las tasas de preferencia temporal.

Naturalmente esto se mantiene siempre que el capital físico no sea complemento de trabajo personal.

Con relación a la educación, las cosas se ponen más interesantes. Como primera medida puede darse el caso de que las personas más inteligentes sean más productivas en la acumulación de capital humano (lo hagan a un menor costo de tiempo).

Con lo que (caeteris paribus) acumularían más capital humano que los menos inteligentes (esto es un resultado usual en la literatura, Becker op.cit.). No obstante deben observarse dos cosas; como primera medida nótese que aunque los más hábiles necesitan menos tiempo para acumular un conocimiento, también el tiempo de estos es más productivo que el de los primeros en la producción de bienes para ser consumidos tanto en este periodo como en los periodos siguientes y no hay ninguna razón para postular que habrá un cambio en la composición del consumo presente versus consumo futuro, toda vez que no se han modificado las tasas de retorno por unidad de capital, ni las tasas de preferencia temporal.

En segundo lugar, en la especificación del modelo que estamos llevando adelante, nos importa la asignación de tiempo de las personas y concluimos entonces en que no existen elementos para afirmar que la inteligencia cambie la forma en que las personas asignan el tiempo a la educación.

Sin embargo el lector notará que nuestra afirmación se refiere (lo mismo que respecto a la acumulación de capital físico) a la composición en horas de tiempo, que no es lo mismo que cantidad. De modo que tanto el capital físico como el capital humano, medidas en términos de cantidades absolutas se incrementan pero eso no constituye ninguna novedad; desde el inicio de los procesos de acumulación, los países más ricos poseen más capital en términos absolutos que los menos ricos (tomando riqueza per capita obviamente).

No obstante lo dicho; todavía existe una posibilidad, por otra razón, de que las personas más inteligentes acumulen mas horas de capital humano en el periodo inicial. En efecto, si la inteligencia y el capital humano fuesen complementos en el sentido de que el rendimiento del capital humano fuese mayor para las personas más inteligentes, entonces los más inteligentes dedicaran más horas al proceso educativo que los menos inteligentes, en los periodos iniciales.

Entendiendo, por supuesto, al rendimiento en el sentido de diferencial de salarios y teniendo mucho cuidado de separar los efectos; porque es obvio que entre dos personas del mismo nivel educativo, pero distinta inteligencia (en promedio) el más inteligente recibirá un salario mayor, sin embargo, también hubiera existido esa diferencia si los dos individuos no recibían educación alguna, por lo cual aquí lo correcto es comparar de a pares, entre personas de distinta inteligencia y similar nivel educativo, contra otras personas de similares diferencias cognitivas y distinto nivel educativo que las anteriores (aunque similar entre ellos).

El análisis de los datos empíricos

A los efectos de testear los postulados del modelo recién presentado, se discute a continuación tres grupos de evidencia relevante.

Evelina Bertranou (2002) realiza un análisis probabilístico secuencial de las chances de acceder a los distintos niveles educativos, usando datos de la encuesta de desarrollo social de 1997.

Se muestran a continuación los resultados principales:

	Estimaciones de los efectos marginales (para el individuo medio) de los determinantes de acceso a los distintos niveles educativos (Bertranou)

	*significativo al 10% **significativo al 5% ***significativo al 1%
	Cambio en la Probabilidad de completar la primaria
	Cambio en la Probabilidad de asistir a la secundaria
	Cambio en la Probabilidad de completar la secundaria
	Cambio en la Probabilidad de asistir a la terciaria

	Variables explicativas
	
	
	
	

	Edad
	0,0586
	-0,0086
	0,0872
	-0,002

	
	***
	***
	***
	

	Sexo femenino
	0,0227
	0,028
	0,2167
	0,1848

	
	***
	***
	***
	***

	Logaritmo del ingreso total familiar
	0,0287
	0,0147
	0,0416
	-0,0098

	
	***
	***
	**
	

	Educación del padre
	0,005
	0,0065
	0,0211
	0,0219

	
	***
	***
	***
	***

	Educación de la madre
	0,0092
	0,0081
	0,0317
	0,0235

	
	***
	***
	***
	***

	Hermanos
	-0,0125
	-0,0094
	-0,0409
	-0,0039

	
	***
	***
	***
	

	Jefa de hogar mujer
	-0,0051
	-0,0088
	-0,1187
	-0,0194

	
	
	*
	***
	

	Edad del jefe de hogar
	0,0008
	0,0005
	0,0064
	0,0069

	
	
	*
	***
	***

	Proporción del ingreso familiar atribuible al jefe
	0,0132
	0,0234
	0,0905
	0,1526

	
	 
	***
	**
	***


Por otro lado; Luciano di Gresia (2004) presenta una especificación Probit para testear las probabilidades de acceso a la educación universitaria con datos de la EPH (mayo 2003), pero además evalúa la evolución de la tendencia de dicha probabilidad durante los últimos 16 años, distinguiendo para ello entre un grupo de jóvenes “favorecidos” de un grupo de “desfavorecidos” y otro constituido por el promedio.

Aquí mostramos algunos resultados:

	Efectos marginales de la probabilidad de acceso a la Universidad (Di Gresia)

	Determinantes
	Individuo mas favorecido
	Individuo medio
	Individuo menos favorecido

	Edad
	0,0735***
	0,0678***
	0,0383***

	Sexo femenino
	0,0818***
	0,0749***
	0,0424***

	Soltero
	0,5289***
	0,2233***
	0,1074***

	No trabaja
	(-)0,233***
	(-)0,1658***
	(-)0,0884***

	Ingresos personales
	0,0001***
	0,0001***
	0,0001***

	Ingresos del hogar
	0,0001***
	0,0001***
	0,0000***

	Jefe patrón o empleador
	0,2332***
	0,2184***
	0,1505***

	Jefe cuentapropista
	0,0536**
	0,0564**
	0,0345**

	Años de educación del jefe
	0,0390***
	0,0360**
	0,0203***

	Edad del jefe
	(-)0,0012
	(-)0,0011
	(-)0,0006

	Jefe de hogar casado
	0,0122
	0,0111
	0,0063

	Jefe hogar inmigarante
	0,0091
	0,0083
	0,0047

	Desocupación 18 a22 años
	0,0359
	0,033
	0,0187

	Desocupación 23 a 60 años
	(-)0,2394
	(-)0,2206
	(-)0,1246

	Retornos a la educación
	1,2100**
	1,1147**
	0,6298**

	Ambiente universitario
	0,6256***
	0,5764***
	0,3256***

	Probabilidad estimada
	0,7794
	0,1921
	0,0841

	Prseudo R cuadrado
	0,27
	0,27
	0,27


Algunas conclusiones que podemos extraer del conjunto de la  evidencia son:

1. El sexo femenino es una característica que definitivamente contribuye a aumentar la probabilidad de acceso a la universidad (o terciario); previa contribución a aumentar las chance de finalizar el secundario. Ya habíamos señalado que existían problemas de identidad en los hombres que no se extendían a las mujeres en el caso de estudiantes secundarios. Por otro lado, los varones tienen mas chances de conseguir empleo mejor pagos que las mujeres y desde más jóvenes lo que naturalmente reduce su participación. Nótese que la diferencia de magnitud de los efectos marginales entre las dos estimaciones, tienen mucho que ver con el hecho de que Di Gresia controla por situación laboral (en otra estimación Bertranou hace lo propio y el coeficiente de sexo se reduce).

2. Cada año adicional de educación de los padres aumenta sensiblemente las probabilidades tanto de completar la secundaria como de acceder al nivel superior (los efectos para niveles inferiores son de menor magnitud). además la educación de la madre aparece como más relevante que la del padre.

3. La situación económica del hogar es significativa, pero a diferencia de la educación de los padres impacta más en los niveles educativos iniciales.

4. La cantidad de hermanos perjudica seriamente las chances de terminar la secundaria (cada hermano adicional reduce la posibilidad en un 4%).

5. Cuando se incluyen estimaciones de retornos a la educación, estos impactan positivamente pero el efecto es mas grande en los grupos más favorecidos (con mayor educación del padre y mejor nivel socioeconómico) que en los menos favorecidos sugiriendo que los últimos son más sensibles, en todo caso, a variaciones por el lado de los costos (Betts, op.cit. encuentra el mismo efecto). El efecto positivo es el sugerido por la teoría.

6. La condición de “trabajador” perjudica mas a los mas favorecidos, indicando probablemente el acceso a mejores oportunidades laborales.

7. La presencia de universidades en la zona de residencia favorece más a los de mejor situación socioeconómica, pero también a los grupos medios.

8. Finalmente; entre el año 87 y 2003 se incrementó la posibilidad de acceso a la universidad en más de un 50%, siendo los mas favorecidos los sectores altos y medios. En el caso de los sectores bajos la probabilidad de acceso cayó del 10% al 8%.

Nuestra propia evidencia

Las conclusiones presentadas anteriormente son muy interesantes, y sin dudas los trabajos realizan un aporte muy importante; sin embargo las restricciones de los datos impiden a los autores controlar por otras variables que resultan relevantes.

Por fortuna, como hemos mencionado, contamos con una rica base de datos que aunque acotada al ámbito geográfico de La Plata, Berisso y Ensenada, nos permite aportar más elementos con motivos de investigar determinantes de la demanda por educación, presentamos seguidamente una regresión que modela la cantidad de años de estudio en función de un conjunto de variables de interés.

	Estimación de la decisión de demanda de años de educación;                        

  microbase Gran La Plata                                                     (Estadísticos t entre paréntesis)

	Variables explicativas
	Máxima educación alcanzada

	edad
	0,0769   (1,95)

	cuadrado de la edad
	(-)0,0014   (-3,18)

	Inteligencia Cultural
	0,6018   (4,76)

	Madre ama de casa
	0,6873   (2,83)

	Educación preomedio de la zona
	0,8607   (4,62)

	CI
	0,3104   (3,90)

	Fuma
	(-)0,7351   (-3,19)

	TV
	(-)0,6865   (-3,30)

	Hermanos
	(-)0,2522   (-3,93)

	Visitas al médico
	0,1240   (2,24)

	Autoestima baja
	(-)0,5444   (-2,41)

	Educación de la madre
	0,4965   (5,00)

	Mating inequality
	0,2169   (1,83)

	Libros leídos
	0,2348   (5,52)

	Constante
	0,1170   (0,05)

	Observaciones
	862

	R cuadrado
	0,2848


Los comentarios son:

1. La cantidad de hermanos; el tiempo dedicado a mirar televisión y la baja autoestima son todas variables que afectan negativamente la acumulación de educación. Lo mismo sucede con el hecho de que el individuo en cuestión sea fumador, lo que puede ser tomado como un indicio de una tasa de descuento temporal muy alta y va exactamente en el sentido de la conclusión teórica previamente construida.

A titulo de ejemplo; un individuo fumador, con tres hermanos, baja autoestima y que además acostumbra mirar televisión todos los días tiene, en promedio, 3,4 años menos de educación que el caso opuesto (no fuma, no tiene hermanos, no mira televisión y no tiene problemas de autoestima).

2. Concordante con todos los estudios anteriores, la educación de la madre tiene un fuerte efecto positivo. La diferencia entre el nivel educativo de alguien cuya madre tiene universitario completo, respecto de una persona, en lo demás similar, pero cuya madre solo termino la primaria, es de 2 años.

De manera interesante, la desigualdad del mating (máxima educación/mínima educación) impacta positivamente en la acumulación de capital humano.

3. La variable que mide la inteligencia también es fuertemente significativa; un desvío estándar en dicha medida ocasiona una diferencia de medio año de educación.

4. Lo mismo sucede con la variable que mide conocimientos culturales (concretamente, se preguntó a los encuestados la tasa del IVA, el monto del presupuesto municipal y la duración del mandato de un diputado; se asignó un uno (1) a las respuestas correctas y cero (0) en otro caso y se agregaron los resultados). Además la lectura de libros también es un indicador de mayor educación.

5. La variable que mide la educación promedio de la zona del encuestado presenta también signo positivo sugiriendo ventajas; probablemente de cercanía de las universidades.

6. De manera curiosa, las personas que reportan más visitas al médico en lo que va del año poseen una mayor educación. Una interpretación probable es que valoran más el futuro (menor tasa de descuento temporal).

En síntesis, la evidencia presentada respalda fuertemente el desarrollo teórico efectuado previamente.

La evidencia sobre la decisión de trabajo-ocio

Otro de los puntos centrales de la construcción teórica tenia que ver son la decisión de asignación de tiempo entre trabajo y ocio.

El camino usual para testear los postulados teóricos es una regresión de la cantidad de horas laborales en un conjunto de variables de interés. El problema que esto puede generar es que probablemente exista un proceso previo en el que el individuo determina si trabajar o no (nótese que esta ultima decisión no era posible en nuestro modelo teórico) sobre la base de otros elementos distintos.

Por esta razón presentamos distintas estrategias de testeo. Primero estimamos separadamente (con un modelo Probit) la decisión de participación y luego corremos una regresión para la cantidad de horas trabajadas.

En una segunda estrategia estimamos un modelo de selección de Heckman que estima por máxima verosimilitud los parámetros de la regresión de la cantidad de horas dado que el individuo reporta horas trabajadas.

He aquí los resultados:

	Estimaciones de la decisión de trabajo          (Estadísticos t entre paréntesis)

	Variables a explicar
	Probabilidad de trabajar
	Horas trabajadas
	Estimación de Heckman

	Variables explicativas
	
	
	Horas trabajadas
	Ecuación de selección

	Máxima educación alcanzada
	
	
	0,0034   (0,10)
	(-)0,0151   (-1,06)

	sexo masculino
	0,1592   (1,63)
	0,7352   (3,08)
	0,7878   (3,24)
	0,1759   (1,71)

	edad
	0,1828   (10,88)
	0,2710   (5,28)
	0,3208   (4,33)
	0,1978   (10,66)

	cuadrado de la edad
	(-)0,0020   (-10,70)
	(-)0,0027   (-4,53)
	(-)0,0033   (-3,80)
	(-)0,0023   (-10,58)

	puntos
	0,0618   (2,61)
	
	
	0,0441   (1,64)

	CI
	
	0,0855   (1,04)
	0,1103   (1,28)
	0,0268   (0,68)

	Hermanos
	0,0798   (3,00)
	
	
	0,0595   (2,03)

	Fuma
	0,2582   (2,68)
	
	
	0,2652   (2,59)

	Hace deportes
	
	0,2849   (1,87)
	0,2843   (1,89)
	

	Escuela Técnica
	0,5807   (2,80)
	
	
	0,6916   (3,19)

	Manejo de PC
	0,2487   (3,81)
	
	
	0,2040   (2,89)

	Dominio del inglés
	
	(-)0,3835   (-2,57)
	(-)0,3763   (-2,55)
	

	Madre comerciante
	0,5231   (2,51)
	
	
	0,4965   (2,29)

	Es docente
	
	(-)1,0061   (-2,62)
	(-)1,0231   (-2,70)
	

	Trabaja en transporte
	
	1,5067   (2,65)
	1,4882   (2,65)
	

	Sector público
	
	0,5172   (1,68)
	0,5094   (1,68)
	

	Sector privado y en blanco
	
	1,6232   (5,09)
	1,6047   (5,09)
	

	Inteligencia Cultural
	0,0956   (1,84)
	
	
	0,1045   (1,85)

	Creatividad
	(-)0,3131   (-2,61)
	
	
	

	Iniciativa
	0,3985   (3,53)
	
	
	0,4014   (3,31)

	Liderazgo
	
	0,4059   (1,66)
	0,4147   (1,72)
	

	Logaritmo del salario horario
	
	(-)1,5173   (-6,91)
	(-)1,51     (-7,01)
	

	Zona 4
	
	
	
	(-)0,2722   (-1,85)

	Zona 5
	(-)0,2319   (-1,83)
	
	
	(-)0,5052   (-3,30)

	Constante
	(-)4,57   (-10,30)
	7,7730   (6,42)
	6,5801   (3,73)
	(-)4,3827   (-8,68)

	Observaciones
	929
	512
	837

	Pseudo R cuadrado
	0,211
	0,2208
	Wald (13) = 157

	LR test
	
	
	
	0,88


Las conclusiones más relevantes son:

1. Ni la educación ni la inteligencia producen efecto significativo alguno en la decisión trabajo-ocio, cuando se controla por el salario horario. En cambio, cuanto mayores con los salarios horarios (mas allá de que el aumento sea por inteligencia o por educación), menor la cantidad de horas que se decide trabajar, sugiriendo claramente un mayor efecto renta y un menor efecto sustitución (lo cual es perfectamente compatible con la naturaleza extensa de la jornada laboral promedio de la Argentina). Esto muestra que si la educación y la inteligencia elevan el salario horario, acaso también modifiquen las preferencias reforzando el efecto sustitución y compensando el efecto ingreso y por esa razón no resultan significativos los coeficientes.

2. Los trabajadores del sector formal de la economía trabajan mas horas; mas aún si están en el sector privado; esto puede señalar la inflexibilidad de la jornada laboral en el sector formal, o en todo caso el hecho (probado por nosotros anteriormente) de que existen sustanciales diferencias no cognitivas entre los trabajadores de los distintos sectores y esto implique preferencias distintas.

Finalmente una tercera posibilidad es que simplemente haya más trabajos disponibles de tiempo parcial en la economía informal.

3. De todas las profesiones analizadas, solo los docentes y choferes trabajan significativamente menos y más que el resto, respectivamente. Por otro lado, el hecho de que los docentes trabajan menos horas no constituye ninguna novedad.

4. La edad tiene un efecto bien definido; la gente mas grande trabaja mas aunque este efecto se amortigua con el paso de los años y la jornada laboral llega aun máximo entre los 49 y 50 años; a partir de ahí declina.

5. Por ultimo, la gente con perfil de liderazgo y los que hacen deportes con frecuencia son más trabajadores. Por otro lado, a mayor conocimiento de ingles menos trabajadora la persona.

Conclusiones

En líneas generales, los resultados respaldan fuertemente lo que predecía la teoría y constituyen una base importante para el diseño de políticas.

Hemos visto que el resultado final de un aumento de salario sobre la oferta de empleo depende del peso relativo de los efectos ingreso y sustitución, siendo el primero de ellos mas importante para las personas mas trabajadoras. Esto debe ser tenido en cuenta toda vez que se pretenda reducir el desempleo, ya que éste en última instancia no es otra cosa que un exceso de oferta en el mercado de trabajo.
También se ha mostrado que la cantidad de capital humano que acumulan las personas está fuertemente influenciada por factores cognitivos de la propia persona, determinantes de la educación y el entorno  familiar y elementos no cognitivos vinculados a formas de inteligencia emocional y actitudinal. Estos también impactan en el tipo de educación elegida.
Adicionalmente parece haber algún impacto de la educación promedio de la zona de influencia sugiriendo la posible presencia de externalidades

Pero lo más interesante es que las variables que indirectamente captan la tasa de descuento del individuo (el hecho de fumar y las visitas al médicos) presentan los signos que sugiere la teoría aquí presentada. A los que fuman no parece preocuparles tanto el futuro y por el contrario los que sufren problemas de salud acaso tomen más conciencia del valor del mismo.

Lo mismo sucede con el hecho de que los retornos a la educación efectivamente son determinantes de la demanda educativa, cerrando un potente conjunto de evidencia que apoya fuertemente nuestro desarrollo teórico.

En cuanto a la estructura de los mercados, existe evidencia de que hay una segmentación tal que requiere distintas características personales según que el empleo sea en el sector público, el sector privado formal, o informal. Concretamente y en particular respecto a  los trabajadores informales, estos son menos inteligentes que el resto, más jóvenes, con poca propensión al ahorro, bajos salarios de reserva, escasa lectura de medios periodísticos y deprimida autoestima. 

Además en el caso particular del mercado docente ha operado un proceso manifiesto de selección adversa por el cual aquellos que permanecen el sistema son menos productivos que lo que sugiere el pago que en promedio reciben.

Por último, la utilización del mercado de jugadores de fútbol como modelo de mercado de trabajo es una opción muy inexplorada, sobre todo en el ámbito local. Es de esperar que su enorme utilidad, apenas esbozada en este trabajo, motive una mayor profundización de las investigaciones empíricas al respecto.
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