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RESUMEN

En este documento se estudian los canales de informacion méas utilizados en el mercado
laboral colombiano. Se inicia esbozando la teoria de la informacion y su relacion con la
busqueda de empleo. Contintia con el analisis de la relacion entre la busqueda de empleo y
las redes o canales de informacion. Enseguida se exponen algunos modelos clésicos de
busqueda. Posteriormente se le da sustento empirico a lo planteado estudiando los canales
concretos de busqueda que utilizan los trabajadores colombianos. Se utiliza la informacién
de la Encuesta de Calidad de Vida (ECV) del DANE, aplicada en el afio 2003.

Se encontr6 que el canal mas utilizado para conseguir empleo en el mercado laboral
colombiano es pedir ayuda a familiares, amigos o colegas, lo cual le da mayor relevancia al
uso de los canales informales frente a los formales. Este predominio de los canales
informales muestra que nuestro mercado laboral no se ha institucionalizado
suficientemente, razon por la cual se encuentran grandes deficiencias en el proceso de
intermediacion laboral. EI CIE del SENA constituye el canal formal que menor tiempo de
busqueda medio reporta, lo cual sugiere que es un mecanismo eficaz como intermediador
del mercado laboral colombiano dado que su politica de seguimiento de casos permite
reducir efectivamente la asimetria de informacion, tanto por el lado de la oferta como de la
demanda.
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1. INTRODUCCION

El desempleo es uno de los problemas fundamentales que enfrenta la economia y la
sociedad colombianas, este desempleo puede ser de corto plazo, mas conocido como
desempleo coyuntural o ciclico; o de largo plazo, desempleo estructural. Un componente
esencial de este Gltimo tipo de desempleo es el friccional. Es decir, el que se debe a retiros
voluntarios, cambios de empleo y entrada de personas que ingresan por primera vez en la
poblacion econémicamente activa o que retornan a ella, y que no logran engancharse de
manera inmediata por no saber donde se encuentran exactamente las vacantes.

El mejoramiento en los canales de bdsqueda de empleo es un mecanismo eficiente para
disminuir el desempleo de tipo friccional. Este desempleo estd determinado
fundamentalmente por la eficiencia en el proceso de busqueda de empleo, la cual exige la
existencia de canales (medios) que permitan la circulacion de informacion entre oferentes y
demandantes de empleo. Si estos canales son formales (respuesta a convocatorias, puesta de
avisos clasificados, inscripcion en oficinas de intermediacion laboral, etc.) el mercado
laboral estd mas institucionalizado y, por lo tanto, el encuentro entre vacantes y
desempleados es mas 4&gil. Por el contrario, si los canales informales (amigos,
recomendaciones, entrega individual de hojas de vida, etc.) son los mas utilizados, esta
situacion muestra un mercado laboral que se ajusta lentamente, es decir, el emparejamiento
entre oferentes y demandantes de empleo es poco eficiente.

Este es un problema escasamente estudiado en Colombia, mas aun, la politica de lucha
contra el desempleo tiende a ignorarlo. La Unica excepcién ha sido la creacién del Centro
de Informacion para el Empleo (CIE) del SENA, en la primera mitad de la década de los
noventa. Ademas, el plan de desarrollo de Uribe contempla la creacion de un Observatorio
Laboral enfocado hacia el mercado laboral de los profesionales que no se ha concretado,
Presidencia-DNP (2002, Pag. 180).

Como queda sugerido arriba, en este documento se pretende estudiar los canales de
informacion més utilizados en el mercado laboral colombiano, acercarnos a indicadores de
eficiencia e identificar las caracteristicas de los individuos que los prefieren al emprender
su basqueda, para asi plantear politicas que permitan fortalecer la intermediacion en el
mercado laboral. Mas especificamente se quiere identificar el peso de los canales formales
e informales en la bldsqueda de empleo como un mecanismo para tener una idea del grado
de institucionalizacion del mercado laboral colombiano.

Este documento se inicia esbozando la teoria de la informacion y su relacion con la
busqueda de empleo. Contintia con el analisis de la relacion entre la busqueda de empleo y
las redes o canales de informacidon. Enseguida se exponen algunos modelos clasicos de
busqueda. Posteriormente se le da sustento empirico a las secciones planteadas atras
estudiando los canales concretos de busqueda que utilizan los trabajadores colombianos.
Para lograr este objetivo se utilizara la informacion de la Encuesta de Calidad de Vida
(ECV) del DANE, aplicada en el afio 2003. Como es usual, se sacan conclusiones y se
incluyen las referencias bibliograficas.
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En este estudio se encontrd que el canal mas utilizado para conseguir empleo en el mercado
laboral colombiano es pedir ayuda a familiares, amigos o colegas, lo cual le da mayor
relevancia al uso de los canales informales frente a los formales. Este predominio de los
canales informales muestra que nuestro mercado laboral no se ha institucionalizado
suficientemente, razén por la cual se encuentran grandes deficiencias en el proceso de
intermediacion laboral. EI CIE del SENA constituye el canal formal que menor tiempo de
busqueda medio reporta, lo cual sugiere que es un mecanismo eficaz como intermediador
del mercado laboral colombiano dado que su politica de seguimiento de casos permite
reducir efectivamente la asimetria de informacion, tanto por el lado de la oferta como de la
demanda.

Es preocupante que la falta de difusion de este canal de busqueda formal lleve a aminorar
las economias externas generadas por la centralizacion de la informacion sobre vacantes y
empleados potenciales, en una entidad de caracter gubernamental como el CIE del Sena. Se
debieran emprender campafas de difusion de uso masivo de los canales formales, puesto
que actualmente éstos solo llegan a la poblacion con mayor nivel educativo, dejando de
lado al 76.3% de la poblacién econémicamente activa que segln los datos de la ECV de
2003, tienen a lo sumo nivel educativo secundario (de estos el 36.1% tienen educacién
primaria).

2. INFORMACION Y BUSQUEDA DE EMPLEO

Es bien conocido que los flujos de informacidén son esenciales para el funcionamiento
eficiente de cualquier mercado, y el mercado de trabajo no constituye una excepcién a la
regla, Stigler (1961, 1962), Alchian (1970), Akerlof (1970). El autor pionero en este tema
Stigler (1962) planted la importancia de analizar la busqueda de empleo con asimetrias de
informacion, posteriormente Akerlof (1970) sefial6 la importancia de estas asimetrias en el
mercado) y, principalmente, en la formacion del precio del producto - en este caso el
salario-. También la busqueda de empleo ha sido analizada como parte de la teoria del
capital humano, Martin (1995).

En los estudios sobre el mercado de trabajo, la informacion juega un papel fundamental
para lograr el emparejamiento entre oferentes y demandantes de empleo. El desequilibrio
en este mercado se suele analizar con base en la Curva Desempleo-Vacantes, mas conocida
como Curva UV [Layard, Nickell y Jackman (1991); Ldopez (1996)]. También se utilizan
los conocidos Modelos de Apareamiento que requieren informacion tanto del lado de la
oferta como del lado de la demanda (Bowlus, 1995); estos modelos se ocupan de las
asimetrias de informacién en el mercado laboral, la existencia de tales asimetrias hace que
el desempleo efectivo supere al desempleo de equilibrio, es decir, que el desempleo
friccional se hace mayor.

Como ya se menciond, Akerlof (1970) formulé un modelo en el que se consideran las
asimetrias de informacién, aplicable al mercado laboral, se parte de que no todos los
productos, en este caso los trabajadores, tienen la misma calidad y sélo el trabajador mismo
conoce sus verdaderas caracteristicas, la existencia de esta asimetria desvaloriza el
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producto, por lo tanto, en el mercado laboral disminuye el salario (Camargo, 2002). La
desvalorizacién soélo disminuye en la medida en que aumenta la transparencia en el
mercado, es decir, cuando se mejora el proceso de transmision de informacion. La
existencia de retrasos en la transmision de informacion, de distorsiones o defectos en el
mensaje, llevard necesariamente a que los consumidores de informacion tomen decisiones
no optimas e incluso erréneas.

La existencia de asimetrias de informacion ha sido caracterizada como el elemento que
determina el caracter de “contrato laboral incompleto” que identifica al mercado laboral
(Blaug, 1993). Al mercado de trabajo acuden trabajadores que difieren en sus aptitudes,
habilidades y preferencias y que deben invertir tiempo y recursos en conocer las
posibilidades de empleo, las ofertas salariales y las caracteristicas de los puestos vacantes
(condiciones de seguridad e higiene, exigencias fisicas e intelectuales, ambiente de trabajo,
etc.) que les son ofrecidos por los empleadores. Por su parte las empresas no conocen las
caracteristicas reales de los candidatos y deben tratar de descubrirlas antes de proceder a su
contratacion. Para ello se basan en factores tales como la experiencia, la formacién y otras
caracteristicas de la hoja de vida del trabajador.

La informacién constituye un tema esencial en el analisis tedrico del desempleo que se
realiza a partir de la teoria de la basqueda. Nos referimos al supuesto que, a pesar de que
los trabajadores tienen informacion incompleta sobre numerosos aspectos del mercado de
trabajo, conocen la distribucidn de ofertas salariales con arreglo a la cual exigen su salario
de reserva, Castellar y Uribe (2003). La comparacion entre el salario de reserva
(determinado fundamentalmente por las condiciones socioeconémicas del trabajador), y
una oferta salarial concreta (determinada por las condiciones del mercado laboral, el nivel
de capital humano del trabajador y el coste de busqueda), determinan la decision del
trabajador de aceptar un empleo o continuar la busqueda. Esta eleccion fija el tiempo que se
va a dedicar a la busqueda y, de manera indirecta, el periodo de desempleo esperado.

Si el trabajador establece un salario de reserva erréneo, puede aceptar trabajos que en
situacion normal rechazaria (con la consiguiente pérdida de eficiencia social de este tipo de
ajuste), o permanecer mas tiempo en situacion de busqueda o desempleo, del que
corresponde al éptimo. Este mismo problema, se puede referir a la valoracion de la decisién
que toma el empleador respecto a la escogencia de los candidatos para cubrir una vacante
en su empresa. Un error en la determinacion de la productividad minima exigida o en la
fijacion de su oferta salarial, significa elegir entre hacer que el puesto de trabajo quede
vacante mas tiempo del que resulta éptimo, o cubrir la vacante con un trabajador
inadecuado. El efecto de estas actuaciones es, en ambos casos, una pérdida de produccion
con respecto al nivel potencial y, por tanto, una reduccién en la eficiencia social del ajuste
Martin (1995).

Otro importante aspecto de la teoria, es la percepcion por parte de los agentes economicos
de los desplazamientos que experimenta la dispersion entre ofertas salariales o la
productividad de los trabajadores, que se ha convertido en pieza clave para el andlisis
macroecondmico del desempleo y la Curva de Phillips (Holt 1970a y 1970b). Estos
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desplazamientos tienen gran incidencia macroecondémica y no seran analizados en este
articulo.

El estudio de los flujos informativos y la obtencion de informacion es un elemento esencial
de la teoria, sin embargo, como sefialan Hunter, Senior y Dauson (1988), a pesar de su
importancia y de que la literatura a nivel tedrico ha crecido en volumen y sofisticacion, ésta
no ha sido secundada por un desarrollo paralelo del conocimiento empirico acerca del papel
que juega la informacion en el mercado, sobre todo en Colombia. Desde el punto de vista
de la politica laboral, si los mercados han de funcionar de forma eficiente, debe garantizarse
la existencia de flujos informativos libres y precisos.

La utilizacion de las agencias de empleo privadas o publicas, para realizar la labor de
acople entre la informacion de oferta y la de demanda de empleo, es especialmente
importante. Esta tarea esta actualmente muy favorecida por el desarrollo tecnolégico en el
campo de la informacién que permite crear bases de datos interconectadas que mejoran en
cantidad y calidad la informacion disponible.

Desde el punto de vista de la teoria de la busqueda de empleo, la existencia de oficinas de
intermediacion laboral disminuye el coste de la busqueda de los trabajadores y facilitan la
recopilacién de informacion sobre las caracteristicas del puesto de trabajo. Ademas, puede
mejorar la toma de decisiones del empleador, informéandolo de las caracteristicas e historial
de los distintos candidatos. Hay que tener en cuenta que, de acuerdo con Alchian (1970), la
diseminacion y adquisicion de informacion se comporta como cualquier coste de
produccion; la difusion o consecucion mas rapida es mas costosa.

Bourguignon (1983) plantea que la decision de ser formal o informal, esta asociada con el
coste de busqueda inherente a cada sector. Las diferencias de ingresos entre ambos sectores
se explican por el bajo coste de busqueda presente en el sector informal (a mayor
precariedad del empleo, mayor facilidad de encuentro de la vacante). EI menor coste de
busqueda se asocia ademas con las caracteristicas de capital humano, dado que los
individuos con mayor dotacion inicial invierten mayor tiempo y recursos en la busqueda,
obteniendo en la misma proporcion mejores trabajos. Si fuera cierto lo planteado por
Bourguignon, una buena manera de disminuir la importancia del sector informal en la
economia seria la disminucion de los costes de la basqueda de empleo de mayor calidad.

Por lo tanto una “politica informativa” tiene su base en aspectos de eficiencia social, pues la
recoleccidn, organizacion y diseminacion de informacion sobre caracteristicas de vacantes
y buscadores de empleo a nivel nacional, puede compararse con un monopolio natural
donde el Estado tiene el papel esencial. En una situacion en la que tanto empleadores como
trabajadores recopilan informacién de mercado, los agentes optimizadores ignoran que la
aceptacion de una oferta salarial ahorra a la otra parte mayores costes de busqueda. Este
tipo de efecto externo no se contempla cuando los trabajadores deciden entrar en un
mercado y aceptar una oferta o buscar de forma mas intensiva. Las agencias de empleo
privadas pueden internalizar algunos de estos efectos, pero solo una agencia estatal seria
capaz de aprovecharlos al méximo, Martin (1995).
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Las agencias estatales de empleo, como los Centros de Informacion para el Empleo (CIE)
del SENA para el caso colombiano, pueden evitar la duplicacion de costes de busqueda, y
aprovechar las externalidades derivadas de la contratacion laboral. Como sefiala Adnett
(1986), el papel de este tipo de agencias en la reduccion del nivel general de desempleo de
una economia no esté claro dentro del marco de referencia de la teoria de la busqueda de
empleo. El problema principal radica en la notificacion de las vacantes por las empresas y,
en menor medida, en la decision de registrarse por parte de los trabajadores desempleados.
Su efectividad depende de la obligatoriedad legal de registrarse en las oficinas y de utilizar
sus servicios para realizar la contratacion. Esta obligatoriedad puede ser efectiva s6lo si
existe algun incentivo para el registro, por ejemplo, un seguro de desempleo.

Es dificil explicar por qué algunas empresas son reacias a registrar las vacantes en los
Centros de Informacion para el Empleo, especialmente si sabemos que no se cobra por este
servicio. Dentro del enfoque general de la busqueda, este hecho sélo se puede comprender
si los costes privados de anunciar una vacante son menores que los costes de registrarla en
los Centros de Informacion para el Empleo, cosa muy poco probable, salvo que se piense
que la velocidad con la que se llenarén las vacantes difiere significativamente en uno y otro
caso.

Estudios sobre la busqueda en diferentes mercados laborales suelen encontrar que los
trabajadores que recurren a las agencias estatales tienen promedios de bisqueda mas largos
(Thomas, 1997), estos estudios sefialan que estos trabajadores recurren, en primera
instancia a las agencias de empleo privadas y sélo cuando no consiguen empleo se
inscriben en las agencias estatales, esta es la razén por la cual los trabajadores que buscan a
través de canales publicos presentan una duracion del desempleo mayor. Ademas, en los
paises en los que hay seguro de desempleo una proporcion importante de los desempleados
se inscribe con el objetivo de recibir el subsidio, para continuar recibiéndolo deben
demostrar que buscan activamente, pero en la realidad su intensidad de busqueda es muy
baja Toharia (1997).

Con respecto al argumento de Thomas (1997), para Colombia, se encontrdé que quienes
buscan empleo por el CIE (Unica entidad oficial) tienen menor tiempo de busqueda dentro
de los que emplean canales formales, incluso menor que quienes acuden a intermediarios
privados. La evidencia empirica no se sostiene por referirse a dos mercados laborales muy
diferentes en desarrollo y legislacion. Ademas, el cubrimiento de los servicios estatales de
empleo es muy diferente en Canada y Colombia.

3. LOS MODELOS DE BUSQUEDA

A nivel tedrico ha sido amplio el desarrollo de modelos que intentan describir el proceso de
busqueda de empleo, y las caracteristicas inherentes al mismo. A continuacién se presentan
tres modelos que ilustran la relacion entre el costo de busqueda, caracteristicas de los
individuos y eficiencia en el proceso de encuentro de la vacante. Estos modelos son el
modelo de Estrategia de Busqueda Optima (Stigler 1961, 1962), el de Busqueda Salarial
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Secuencial (Mortensen, 1991) y el de Numero Optimo de Contactos (Hamermesh y Rees,
1984).

3.1. ESTRATEGIA DE BUSQUEDA OPTIMA

Stigler (1961, 1962) fue el pionero en el desarrollo de los modelos de bdsqueda al elaborar
su modelo de estrategia de busqueda dptima. Este autor tuvo en cuenta el hecho de que el
trabajador no dispone de informacion perfecta y su problema, es como adquirir informacion
sobre las tasas salariales y cdmo mantener esa informacion actualizada.

Stigler considerd en la formulacion de su modelo que el trabajador se enfrentaba a varias
oportunidades de ingresos disponibles por lo que debia realizar un proceso para seleccionar
la mejor (“ir de compras™). En este contexto, la decision del trabajador consistia en un
problema de dimensidn 6ptima de la muestra. Stigler considera que el trabajador selecciona
una muestra salarial de dimensién n, con un coste ¢ por cada salario examinado. Una vez
establecido el numero 6ptimo de visitas, el trabajador elige aleatoriamente las ofertas (hasta
completar el numero predefinido) entre todas las que componen el conjunto de potenciales
empleos.

Posteriormente estudia las ofertas salariales recibidas y elige trabajar en la empresa que
ofrece el salario mayor de la muestra. Se puede imaginar que n es el namero de solicitudes
que se dirigen a los patronos potenciales. Si estuviéramos ante informacion perfecta, el
coste de muestreo seria igual a 0, y el trabajador investigaria a toda la poblacion salarial y
trabajaria con el patrono que ofreciera la maxima tasa salarial (Mortensen, 1991). La
estrategia que presenta Stigler es la determinacién del tamafio muestral 6ptimo n* (nimero
de solicitudes), este tipo de comportamiento también se conoce como Regla de Stigler
(Martin, 1995). El andlisis de la regla de decision de Stigler de tamafio 6ptimo de la
muestra se puede presentar graficamente de la siguiente manera (Grafico 1):
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GRAFICO 1. TAMANO MUESTRAL OPTIMO

Costos de Cn = Costes total de la BUsqueda
Blsqueda E(R/n) = Beneficios Totales Esperados
A c* = Costes de Busqueda Optimos
n* = Numero de visitas Optimo
Cn’
Cn

E(R/n)

; Niimero de Contactos

Para simplificar, se supone un coste unitario fijo por tamafio muestral (c) y la posibilidad de
encontrarnos ante una distribucion continua de tamafios y ofertas salariales. Asi, tenemos
las funciones de costes totales de busqueda (Cn) y de beneficios totales esperados E(R/n)
que es creciente a ritmos decrecientes. EI numero 6ptimo de visitas (n*) es aquel tamafio
muestral que maximiza la diferencia entre los beneficios esperados y los costes de
busqueda.

En caso de que aumente el costo marginal de busqueda se reduce el tamafio muestral (n), ya
que para los mismos niveles salariales esperados, una subida de los costes hace menos
interesante seguir buscando. En el Gréafico 1, se desplaza la curva Cn hacia la izquierda,
quedando en la posicion Cn’. Si lo que ocurre es un deterioro en las ofertas salariales (por
ejemplo, una reduccién del 10% en todas las ofertas salariales), el salario maximo esperado
para cualquier n cae, reduciéndose los beneficios potenciales de la busqueda (se desplaza la
curva E (R/n) hacia abajo), lo cual también conduciria a una reduccion del tamafio muestral.

Un problema de este modelo simple de eleccion de tamafio de muestra fijo es que se puede
encontrar el trabajo con el salario méximo, incluso antes de haberse agotado el periodo de
busqueda, y pese a ello hay que seguir buscando hasta agotar la muestra elegida. Esto
significa que los trabajadores estdn buscando en exceso. Otro problema es la falta de
flexibilidad y el alto coste derivado de cometer errores en la determinacion del tamafio de la
muestra, por ejemplo, que sea muy pequefia 0 que en las observaciones estén los salarios
mas bajos de la distribucion, por lo que la eleccion final sera un salario demasiado bajo,
Martin (1995, Pag. 56).
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3.2 BUSQUEDA SALARIAL SECUENCIAL

El modelo de busqueda salarial secuencial integra algunos supuestos mas realistas sobre la
busqueda de empleo; el considerar que el proceso de busqueda es costoso y secuencial
suministra un contexto para analizar la variacion observada en el tiempo de duracion del
desempleo experimentado por un trabajador, y la variacién en los salarios recibidos una vez
que se encuentra un empleo.

Mortensen (1991), es uno de los autores que plantea el modelo de busqueda salarial
secuencial, que se fundamenta en la teoria estadistica de la decision. Para Mortensen, el
hecho de que la busqueda sea secuencial significa que el trabajador investiga ofertas
salariales una a una, y decide sobre la base de la muestra examinada hasta la fecha si va a
cesar la busqueda o va a continuarla. Aqui se supone que por cada periodo, llega una oferta
salarial, de manera que lo que hace el trabajador es analizar esa oferta teniendo en cuenta su
salario de reserva y el costo de la basqueda, y decide si vale la pena continuar buscando o
aceptar el empleo. EI modelo se convierte asi en una regla de aceptacién automatica, se
compara la oferta salarial a considerar con el salario de reserva que el individuo elige al
comienzo del periodo de busqueda, de tal forma que maximice los beneficios esperados. Si
la oferta salarial es menor que el salario de reserva se rehdsa, en caso contrario, acepta.

En esta estrategia secuencial, el tamafio de la muestra examinada por el trabajador
constituye una variable aleatoria cuya distribucion esta determinada por la regla de parada,
por lo tanto, el tamafio aleatorio de la muestra puede interpretarse como una distribucién de
las duraciones de los periodos aleatorios de busqueda. Cuando el tamafio de la muestra es
fijo, el valor actual esperado mé&ximo de la renta futura es menor. Como se dijo
anteriormente, este enfoque permite incorporar supuestos mas realistas: la busqueda
consume tiempo real, las ofertas deben ser aceptadas poco después de que se realicen y el
aprendizaje de la naturaleza de la auténtica distribucion de ofertas constituye una parte
importante del proceso de busqueda. También existe la posibilidad que n = 0, es decir, que
no se reciba ninguna oferta salarial durante el periodo.

Para este modelo se tienen en cuenta tres aspectos: el primero, el costo de la busqueda debe
interpretarse como un flujo por unidad de tiempo de busqueda, es decir, como una
deduccion neta del valor del tiempo que de otro modo se emplearia en alguna otra
actividad, méas los costos monetarios directos. El segundo, se debe reconocer que la
disponibilidad de empleos es tan importante como la intensidad de busqueda para
determinar el tiempo necesario para encontrar un empleo. El tercero, los costos y
rendimientos atribuibles a las actividades de busqueda futura deben ser descontados.

Lo que nos interesa es hallar el tiempo empleado en la busqueda y no el tamafio de la
muestra, es decir, el nimero de tasas salariales examinadas. Siguiendo a Martin (1995),
podemos establecer que la probabilidad de aceptacion de un trabajo en cualquier instante
del tiempo (a;) es:

at:Pr [\N02Wr]
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Donde:
W, = Oferta salarial a considerar
W, = Salario de reserva.

La distribucion de salarios — que se supone conocida — adopta la forma de una distribucion
de probabilidad continua f(W); la probabilidad de que cualquier salario sea inferior a W,
esta descrita en la distribucion de frecuencias F(W) y sera F(W,) (Gréfico 2).

GRAFICO 2. DISTRIBUCION DE PROBABILIDAD DE SALARIOS

Wr = Salario de reserva
Wo = Oferta salarial
Frecuencia F(Wr) = Frecuencia Acumulada Asociada al
salario de reserva
1
A I
[}
[}
[}
[}
[}
[}
[}
[}
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[}
[}
[}
[}
[}
[}
[}
[}
[}
1 |
Wr Wo Salarios

El beneficio esperado de la busqueda V(W) tendra tres componentes:
F(W,)

1. El valor esperado de aceptar el salario si el salario de reserva no es mayor que el
ofrecido (W, <W,):

j WF (W)dW (1)
Wr
2. EI beneficio derivado de seguir buscando, si no se acepta la oferta (W<W,) que tiene

una probabilidad de ocurrir [1 — P(W >W,)] o sea F(W,). Si sigue buscando el beneficio
neto esperado es V(W;,). Por tanto, este segundo componente del beneficio esperado es:

V(Wr). F(Wr) ()

3. El coste de busqueda, que suponemos independiente del tamafio de busqueda y
constante a lo largo del proceso:
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C ©)
El beneficio neto esperado de la busqueda tiene pues la expresion:

V(W) = Tw FOW).dW + V(W,).F(W,) — C 4)

Wr

Manipulando la expresion nos queda:

V(W) = [ [W T(W).aW - CI - FWy] ®

O también

VWY = [ [W )WY [1- FW)] —C/1— FOwy)] ©)

El primer término de la ecuacidn (6) representa el beneficio total de la busqueda en funcion
del salario de reserva elegido, mientras que el segundo representa el coste total. Esta
relacion aparece en el Grafico 3. El valor del salario de reserva 6ptimo es el que maximiza
la diferencia BT(Wr) — CT(Wr) y se puede calcular diferenciando (5) con respecto a Wr, con
lo que se hallan los beneficios y costes marginales.

GRAFICO 3. DETERMINACION DEL SALARIO DE RESERVA A PARTIR DE LA
DIFERENCIA ENTRE COSTES TOTALES Y BENEFICIOS TOTALES

Costos - Beneficios CT(Wr) = Costo Total asociado al salario de reserva
CT’ (W) C BT(Wr) = Beneficio Total asociado al salario de reserva
T (W) Wr = Salario de Reserva
BT (W)

CT* BT* /
W

r Salarios

Para calcular la ganancia y el coste marginal podemos diferenciar la expresion (5) con
respecto al salario de reserva y obtenemos

VIW) = £ Wi (W) [1 = FOWO] + W) [ | WHW)W — C1 /[ - FW)]? ™
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Igualando a cero se puede calcular el valor maximo que alcanza V(W,):

W) [1— FOU] + W) [ | WHW)aw = C] = 0 ®)
0 = T (W = W*,) fW)dW = C )
O bien, o
c = T (W = W*,) f(W)dW (10)

wr

Que es la expresion que representa el coste adicional de bdsqueda (C) igual a la ganancia
esperada de la busqueda adicional. Esta ecuacion tiene importantes implicaciones; si
sustituimos la ecuacion (10) en la ecuacion (5):

V(W*) = W*, (11)

Esto significa que el salario de reserva éptimo W*, hace indiferente al buscador entre seguir
buscando més ofertas por las que espera obtener V(W*;) o elegir precisamente W*,.

Manipulando también la ecuacion (10) se puede hacer un simple ejercicio de estatica
comparativa para calcular la variacion del salario de reserva éptimo con el coste de
busqueda. Para ello diferenciamos W*, con respecto a C:

dW*, /dC =-1/1-F(W*) <0 (12)

Este resultado confirma el supuesto de que un aumento en el coste de basqueda disminuye
el salario de reserva del buscador. Una importante conclusion que se puede obtener de la
ecuacion fundamental (6) es que cuanto mas alto es el salario de reserva, menor es la
probabilidad de tener éxito en la bdsqueda [1 — F(W*)]. También se puede deducir de alli
que tanto los costes como los beneficios totales aumentan a medida que el salario de
reserva es mayor. Sin embargo, si nos fijamos en el margen, los costes marginales son
constantes o aumentan (dependiendo del supuesto de partida) a medida que lo hace el
salario de reserva, mientras que los beneficios marginales se mueven en sentido
descendente.

Por lo tanto, los trabajadores eligen un salario minimo aceptable, sabiendo que el salario
real finalmente alcanzado puede ser mayor que ese salario critico, aunque desconocen en
que cantidad. Lo que esta claro es que la mejora en este salario esperado declinard a medida
que el salario de aceptacion sea mas alto.

Observemos ahora las predicciones del modelo cuando varian los parametros
fundamentales. En lo que respecta a los costes de busqueda, un aumento de ellos se traduce
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en una disminucion en el salario de reserva, ya que, al igual que en el modelo de Stigler, un
aumento de los costos hace mas dificil continuar con la busqueda (Gréfico 1).

Si el aumento en los costes de busqueda — tanto directos como indirectos — es muy grande,
el modelo predice que puede no llevarse a cabo ninguna busqueda y que el trabajador se
empleara con la primera empresa que visite.

Una reduccion en los costes tendra como efecto prolongar el tiempo de busqueda. Esta
reduccion puede deberse por ejemplo a la adjudicacion de subsidios de desempleo, de
manera que el trabajador que puede acceder a ellos podra “darse el lujo” de estudiar mas
ofertas y esperar salarios mas altos. Como puede apreciarse en el Grafico 4, una reduccién
de los costos de busqueda, suponiendo el beneficio marginal constante, equivale a un
incremento del salario de reserva, pues le permite examinar otras ofertas para encontrar una
vacante con mayor salario.

GRAFICO 4. BENEFICIO MARGINAL DECRECIENTE

Costo Marginal,
Beneficio Marginal
Cmg = Costo Marginal

A Bmg = Beneficio Marginal
Wr = Salario de Reserva

Cmgo

Cmg,

Bmg

>
W :) W Salarios
r

rl

Ahora, observemos lo que sucede cuando cambia la distribucién de salarios. Un aumento
generalizado de los salarios ofrecidos por todas las empresas mejora los beneficios
esperados de la busqueda y por tanto tendra el efecto de aumentar el salario de reserva del
trabajador, graficamente ocurre un desplazamiento hacia la derecha de la curva de
beneficios marginales (Gréafico 5).
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GRAFICO 5. BENEFICIO MARGINAL DECRECIENTE

Costo Marginal,
Beneficio Marginal
Cmg = Costo Marginal
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Lo importante en este caso es lo que el trabajador piense qué ha ocurrido. Si un trabajador
observa una subida en los salarios a lo largo de su proceso de busqueda, en principio no
sabe si esto se debe a que ha habido un desplazamiento de toda la distribucion de ofertas de
salarios 0 a que manteniéndose constante ésta, ha realizado una observacion de la parte mas
alta de la misma. Si piensa que ocurrié lo primero, el resultado sera el descrito
anteriormente, el trabajador rectificara su salario de reserva. Si piensa que ocurrié lo
segundo, podra aceptar esa oferta salarial y detener la busqueda. O sea que el resultado
depende de las expectativas que se forme el individuo. Claro estd, que los trabajadores
podran ir conociendo la distribucion de salarios real conforme mas tiempo dedican a la
busqueda en el mercado.

Un tercer elemento a considerar son las variaciones en la dispersién de las ofertas
salariales. Por ejemplo, un aumento en la dispersién de los salarios significa un aumento en
los salarios més altos de la distribucion y una disminucién de los méas bajos. Dado que el
individuo rechaza salarios inferiores al salario de reserva y hemos supuesto que es neutral
al riesgo, una disminucion de los salarios més bajos no afecta a su decision dptima, pero un
aumento en los salarios aceptables mas altos aumenta sus beneficios esperados y por tanto
aumentara el salario de reserva (aumentando el tiempo de busqueda). ElI grado de
neutralidad al riesgo es también un factor importante a la hora de explicar el salario de
reserva 6ptimo de cada individuo. En términos generales, se puede decir que cuanto mayor
sea la aversion al riesgo de un individuo, menor sera su salario de reserva.

3.3 EL NUMERO OPTIMO DE CONTACTOS
Considerando algunos desarrollos tedricos como los mencionados atras, Hamermesh y Rees
(1984, Pag. 178), esquematizan la manera de lograr el nimero Optimo de contactos,

argumentando que la busqueda tiene unos costos, que vamos a suponer crecientes, es decir,
que la decisién de entrar en contacto con un empleador adicional es una empresa cada vez
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mas costosa para el trabajador desempleado. Veamos el Grafico 6, con ordenadas en las que
se miden los costos y beneficios de la busqueda y abscisas con el nimero de contactos por
unidad de tiempo, la pendiente de los costes marginales de la busqueda sera positiva. El
beneficio marginal de la busqueda, por el contrario, es negativo porque disminuye la
probabilidad de encontrar un empleo mejor si se entra en contacto con un empleador mas,
lo que implica un beneficio adicional menor cuanto mayor sea la busqueda que ya se haya
realizado. En el cruce de las dos curvas mencionadas se hallara el niamero dptimo de
contactos por unidad de tiempo.

GRAFICA 6. COSTES Y BENEFICIOS DE LA BUSQUEDA

Coste, Beneficio

CMg
Donde:
C,B* = Costes y beneficios de la busqueda
H* = Numero de Contactos por mes
CMg = Costo Marginal
BMg = Beneficio Marginal

Cc,B*

BMg

>

H* NUmero de Contactos

4. BUSQUEDA Y CANALES DE INFORMACION EN EL MERCADO LABORAL

Los desempleados que buscan un puesto de trabajo, deben invertir tiempo y dinero en esta
busqueda. La intensidad con que lo hagan -nimero de contactos realizados- influira sobre
la probabilidad de encontrar o no el empleo que desean y, por consiguiente, sobre el
tiempo que pueden permanecer desempleados. Dada la informacidn imperfecta presente en
el mercado laboral, el proceso de transmision de informacion desde los patronos
potenciales hacia los empleados potenciales puede ser deficiente y costoso; ambos agentes
deben participar en distintos canales de informacidn para tratar de optimizar este proceso.

En los mercados en general los precios (salarios en este caso) cambian con frecuencia
variable, y a menos que un mercado esté centralizado por completo, nadie conocera todos
los precios fijados por diversos vendedores (o compradores) en un momento dado. Un
comprador (o vendedor) que desee encontrar el precio méas favorable debe pedir
informacidn a varios vendedores (o compradores), fendmeno que se denomina bdsqueda
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(Stigler, 1961). En el mercado laboral, el precio, es decir, el salario, se comporta de esta
manera aunque con restricciones impuestas por la ley del salario minimo; la dispersion de
los salarios es la que hace que los trabajadores lleven a cabo un proceso de busqueda,
puesto que hasta en una misma ocupacion, los salarios difieren. Sobre la dispersion, Stigler
(1961, Pag. 59) comenta:

““La dispersion del precio es una manifestacion — y en verdad es la medida —
de la ignorancia existente en el mercado. La dispersién es una medida sesgada
de la ignorancia porque el bien nunca es completamente homogéneo si
incluimos los términos de venta en el concepto de un bien”.

El costo de la busqueda para un trabajador, como se expuso en la seccion anterior, puede
suponerse aproximadamente proporcional al nimero de empleadores consultados, porque
el costo principal es el tiempo, teniendo en cuenta que el tiempo serd méas valioso para una
persona con mayor costo de oportunidad. Si un trabajador decidiera hacer una blsqueda
personal para encontrar un empleo, la eficiencia de la busqueda seria muy baja, por
ejemplo, si un desempleado acudiera a 100 empresas en busca de un empleo — una
seleccion al azar — quiza so6lo una de las empresas ofreceria un empleo potencial, de
manera que existen grandes incentivos para localizar a los empleadores potenciales. En
este sentido, es importante tener en cuenta los siguientes aspectos (Martin, 1995):

i) El buscador debe seleccionar una muestra, puesto que es imposible la localizacién
y visita de todas las oportunidades de empleo por muy intensiva que sea la
busqueda.

ii) Se enfrenta al problema de cuantas empresas visitar y qué intensidad aplicar a la
busqueda. Sobre esta cuestion influyen los costes de bdsqueda. La cantidad de
basqueda puede tomar la forma de aspectos intensivos y extensivos (esto se
explica mas adelante).

iii) En tercer lugar, hay que establecer un criterio que sirva para poner de manifiesto
al trabajador cudl es el mejor empleo posible de todos los que se ha considerado.

En el mercado laboral, los canales de informacidn pueden dividirse en dos grupos: redes
formales o informales. Las redes formales comprenden los servicios estatales de empleo
(como el Centro de Informacién para el Empleo del Sena para el caso colombiano), las
oficinas privadas de empleo que cobran honorarios (Empresas de Servicios Temporales en
el caso de Colombia), los anuncios en los periddicos, las Salas de Contratacion de los
sindicatos que no existen en Colombia (al menos formalmente) y las Oficinas de
Colocacién de las universidades, Rees (1966). Las fuentes informales son las ayudas de los
familiares, amigos o colegas o las visitas directas y entregas de hojas de vida a empresas 0
empleadores (en nuestro pais, estas fuentes cobran mayor importancia, dado el clientelismo
presente). En Colombia las conexiones informales son més importantes para conseguir
empleo que las formales (Lora, 2001- Pag. 17).

“Tres de cada cuatro colombianos creen — quizés con razén — que el éxito en la
vida depende de las conexiones mas que del trabajo. Aunque esta percepcion
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puede estar influida por factores culturales y por un legado histérico de
exclusion social tanto en las esferas del gobierno como de los negocios
privados, indica muy bien hacia donde dirigen sus esfuerzos los colombianos y
lo lejos que esté el pais de resolver cabalmente sus problemas laborales”.

Hay que reconocer, sin embargo, que las redes informales de informacion tienen ciertas
ventajas: las referencias de los empleados — el canal informal mas importante — proveen de
ordinario un buen tamiz para los empleadores satisfechos con su fuerza de trabajo actual.
Los empleados actuales tienden a recomendar personas como ellos, y quiza sienten que su
propia reputacion es afectada por la calidad de los recomendados. Las fuentes informales
tienden también a proveer solicitantes de la vecindad donde se encuentra enclavado el
establecimiento; las fuentes informales producen también beneficios importantes para el
solicitante, quien puede obtener una cantidad mucho mayor de informacion de un amigo
que hace el tipo de trabajo en que él se interesa que de un anuncio en el peridédico o un
consejero de una agencia de empleo, y confia més en la informacion del amigo, si las
fuentes informales se traducen en un empleo cercano al domicilio del solicitante, se
reducirdn al minimo los costos del transporte, en términos de tiempo y monetarios. Por
ultimo, la presencia de un amigo en la planta puede ser un importante “beneficio adicional”
que haga mas atractivo el empleo para el trabajador sin costo alguno para el empleador.
(Stigler, 1961).

Asimismo, la busqueda de informacion en cualquier mercado puede hacerse de forma
intensiva 0 de forma extensiva: un comprador puede buscar el margen extensivo
obteniendo una cotizacién de otro vendedor. Puede buscar el margen intensivo obteniendo
informacion adicional acerca de una oferta ya recibida. Cuando los bienes y servicios
vendidos son muy estandarizados el margen extensivo es el mas importante; cuando la
calidad varia mucho, como ocurre en el mercado laboral, el margen intensivo pasa a primer
término (Stigler, 1961).

En el mercado laboral, el margen intensivo es el mas indicado dada la variaciéon de la
calidad de los trabajadores, por ello los empleadores invierten tiempo y dinero en la
seleccién de los nuevos empleados. El problema del empleador no consiste en ponerse en
contacto con el mayor nimero posible de solicitantes potenciales, sino el de encontrar
algunos solicitantes suficientemente prometedores para justificar la inversion de una
investigacion a fondo. Los trabajadores se ven sometidos a varias formas de seleccion
antes de ser contratados para permitirle al empleador examinarlos y cerciorarse de su
calidad, formas como la recepcién de una hoja de vida, una entrevista, pruebas por escrito,
muestras de su trabajo, examen médico, referencias académicas y de empleos anteriores y
hasta certificados judiciales.

En este proceso de seleccion hay algunos aspectos que deben tenerse en cuenta. Por una
parte la busqueda, atraccién y seleccion de candidatos puede realizarse tanto con
candidatos externos como con personas que ya prestan sus servicios en la empresa. Estos
son los denominados “mercados internos” (Doeringer y Piore, 1971). Igualmente las
actividades que se desarrollan dentro del proceso de seleccion pueden ser realizadas
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directamente por la empresa o bien por una empresa especializada al servicio de aquella.
Por otra parte, se trata de un proceso bilateral en el que intervienen activamente tanto las
empresas como los propios candidatos, ya que éstos altimos al igual que hacen las
empresas, tratan de atraer y seleccionan aquellas organizaciones que pueden satisfacer en
mayor medida sus expectativas de empleo (Alcaide et al, 1996).

En este sentido se pueden observar dos tipos de conducta por parte de los candidatos o
buscadores de empleo: la primera, los candidatos tratan de atraer a las organizaciones
mostrandose atractivos dentro del proceso de reclutamiento — seleccion —, lo cual intentan a
través de la informacién que suministran a la empresa, adaptando su comportamiento
durante el proceso de seleccion a lo que piensan que son los deseos de la empresa, etc. La
segunda, los individuos también seleccionan organizaciones; las preferencias de aquellos
por una u otra empresa se forman a partir de la informacién que los sujetos acumulan y que
obtienen de muy diversas fuentes.

Cuando existen dificultades para conseguir un puesto de trabajo debido a la coyuntura,
normalmente predomina en los individuos la conducta atractiva sobre la selectiva,
aceptando en numerosas ocasiones empleos que no se ajustan a sus calificaciones o
preferencias. Del mismo modo, cuando existe una gran oferta de empleo por parte de los
empresarios, los individuos pueden desarrollar una conducta mas selectiva.

En algunas ocasiones las dos conductas anteriores, como sefialan Porter, Lawler y
Hackman (1975), pueden entrar en conflicto. Asi, una conducta selectiva por parte del
individuo (por ejemplo pedir con insistencia en las primeras fases del proceso de seleccion,
informacion sobre la retribucion del puesto de trabajo), puede hacer a la persona menos
atractiva para la organizacion. De la misma forma, una conducta atractiva puede en
algunas ocasiones hacer que la persona sea menos selectiva (por ejemplo un individuo que
necesita con urgencia un empleo, en su afan de mostrarse atractivo ante la empresa, deja de
recabar informacion sobre la misma, perjudicando de esta manera su capacidad de
seleccion).

Las empresas también pueden desarrollar dos conductas similares a las del individuo: en la
primera, la organizacion trata de atraer individuos, mostrandose atractiva en el mercado de
trabajo con el proposito de obtener un ndmero suficiente de candidatos idoneos. En la
segunda, la organizacion selecciona a los individuos, con el proposito de identificar
aquellos que mejor se adecuen a los requisitos definidos por ésta. En este empefio, la
empresa utiliza diversas técnicas o instrumentos para obtener informacion de los
candidatos tales como, por ejemplo, la entrevista, las pruebas psicotécnicas y otras pruebas
de seleccion.

Como en el caso anterior, el énfasis en una u otra conducta por parte de la organizacion
depende de la coyuntura del mercado de trabajo. De este modo, cuando existe escasez de
empleo prevalecen las conductas selectivas sobre las atractivas, y lo contrario si la empresa
encuentra dificultades para encontrar personal. Estas dos conductas de la empresa también
pueden entrar en conflicto. Si la empresa trata de ser muy selectiva, aplicando numerosas y
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complejas pruebas de seleccion para obtener informacion muy detallada, puede perjudicar
su capacidad para atraer candidatos. Igualmente, un mayor énfasis en la atraccion de
candidatos puede que se realice a costa de un proceso de seleccion de personal méas
selectivo.

Ya se menciond que entre los canales formales estdn los anuncios clasificados. Este
método de publicidad permite que se encuentren trabajadores y empleadores potenciales,
reduciendo sustancialmente el coste de la basqueda. Sin embargo, tiene la limitacion que la
publicidad misma es un gasto, pagada por una sola de las partes (si es el empleador el que
ofrece una vacante, es él quien incurre en el gasto; el costo para el trabajador se incluye
dentro de los costos que componen la intensidad de busqueda).

Las oficinas privadas de empleo proveen un lugar de reunion para trabajadores y
empleadores potenciales, de manera que se disminuye el costo de la basqueda para ambos.
Tienen la desventaja que hay que pagar por este servicio y ademas, se puede presentar el
problema de seleccion adversa. La seleccion adversa se presenta cuando a un grupo
heterogéneo de personas susceptibles de realizar un intercambio se le presenta la
oportunidad de realizarlo, las que lo acepten seran diferentes — y en cierto sentido peores —
en promedio que las que no lo acepten. La seleccién adversa es el proceso por el que los
miembros “poco atractivos” de un grupo de compradores o de vendedores tienen mas
probabilidades de participar en un intercambio voluntario (Frank, 1992). Se puede
interpretar que los trabajadores que recurren a las agencias de empleo tienen caracteristicas
que les hacen mas dificil conseguir empleo por si mismos y por ello tienen que recurrir a
un intermediario.

Como ya se menciond, constituye un elemento de los canales formales los servicios
estatales de empleo. En Colombia, el CIE del SENA es el encargado de proveer estos
servicios, financiado con un impuesto a la némina del 2%. EI SENA ha venido
privilegiando su papel en la formacion de recurso humano, sobre su papel en la
intermediacion laboral. Con respecto al papel del SENA en la intermediacion en el mercado
laboral ver Castellar, Santacruz y Uribe (2003).

5. LOS CANALES DE BUSQUEDA DE EMPLEO EN COLOMBIA

El esfuerzo mas significativo que se ha hecho en nuestro pais para mejorar la transmision
de informacidn en el mercado laboral fue la creacion de los Centros de Informacion para el
Empleo del SENA, en 1994. En los dos ultimos gobiernos estos centros han venido
sobreviviendo sin que se les evalUe o redisefie.

El Plan de Desarrollo del gobierno Uribe considera la importancia de generar y centralizar
informacion sobre el mercado laboral planteando, sobre todo para los mas educados, la
creacion de un Observatorio Laboral cuyo objetivo seria: “... monitorear, analizar y
difundir informacion sobre el mercado laboral...” Presidencia-DNP (2002, Pag. 180).
Aunque no queda clara la asignacion institucional de este Observatorio y si seria una
organizacion paralela al CIE.
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Con el fin de llegar a una aproximacion al grado de institucionalizacion del mercado laboral
colombiano, se propone analizar las preferencias de la poblacion segun su inclinacién por
canales para la busqueda de empleo de tipo formal o informal. Como ya se plante6, para el
cumplimiento de éste objetivo se empleara la informacién disponible Encuesta de Calidad
de Vida del 2003 (ECV en adelante), la cual provee informacién con respecto al tiempo de
busqueda y la duracion del desempleo segun el canal preferido por los desempleados para
llevar a cabo el proceso de busqueda. Adicionalmente, indaga sobre el canal por medio del
cual encontraron la vacante los individuos ocupados.

5.1 EFICACIA DE LOS PRINCIPALES CANALES DE BUSQUEDA DE EMPLEO

Una manera de establecer la importancia de los canales de busqueda es analizar cémo estos
determinan el tiempo que tarda un individuo para encontrar empleo, ello permite medir de
alguna forma su eficiencia. Para realizar este andlisis se pueden utilizar dos variables: el
tiempo de busqueda o la duracién del desempleo, ambas aplicadas para la poblacion
desempleada. La primera, da cuenta del nimero de semanas trascurridas desde que el
individuo inicia una bdsqueda activa de empleo, la segunda, aplica a los desempleados
cesantes y provee informacion con respecto al nimero de semanas desde que el individuo
pierde el empleo hasta el momento actual. Vale la pena aclarar que por la naturaleza de la
variable tiempo de busqueda, ésta puede tomar valores mayores, menores o incluso iguales
a la variable duracién del desempleo.

) CUADRO1.

TIEMPO DE BUSQUEDA'Y DURACION DEL DESEMPLEO
MEDIOS POR CANAL DE BUSQUEDA EN COLOMBIA 2003
(Semanas)

VARIABLE Tiempo de | Duracién del

CANAL Busqueda Desempleo
INFORMALES 33.3 47.6
Busco informacion con amigos o colegas 26,1 45,1
Pidi6 ayuda a familiares 29,0 43,5
Hizo preparativos para iniciar un negocio 37,8 82,5
Visitd o llevd hojas de vida a empresas 41,0 50,8
FORMALES 44.8 66.4
Visito CIE del SENA 30,5 43,4
Se inscribid por Internet 32,2 55,2
Puso avisos clasificados 40,7 63,3
Se presentd a convocatorias 45,2 35,7
Llevo hojas de vida a bolsas de empleo 51,9 79,5
TOTAL | 351 [ 499
Fuente: Estimacion de los autores con base en la Encuesta de Calidad de
Vida 2003.
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El Cuadro 1 contiene informacion con respecto a la media para el tiempo de bdsqueda y la
duracion del desempleo segun canal de busqueda preferido por los desempleados
Colombianos. En él se puede ver que para el afio 2003 el tiempo de busqueda medio era de
35 semanas, lo cual equivale a decir que para el afio 2003 los desempleados que buscan
activamente un empleo llevan en el proceso 8 meses aproximadamente.

Por otra parte, la duracion del desempleo media para la poblacion colombiana es
aproximadamente de 50 semanas (11,5 meses), lo que quiere decir que la poblacion en
promedio pierde su empleo y espera 3.5 meses para empezar a buscar.

Se encontré que tanto el tiempo de busqueda como la duracion del desempleo, son mayores
para los individuos que emplean canales de tipo formal, que para quienes usan canales
informales. Quienes usan un canal de tipo formal, buscan empleo por 11.5 semanas (2.7
meses) mas que un individuo que emplea un canal de tipo informal. En cuanto a la duracion
del desempleo, esta es 18.8 semanas (4.4 meses) mayor para un individuo que emplea un
canal de tipo formal.

Por otra parte, quienes buscan empleo por canales de tipo informal inician su proceso de
busqueda 14.3 semanas (3.3 meses) después de perder su antiguo empleo, mientras quienes
emplean canales de tipo formal, inician el proceso de busqueda después de 21.6 semanas (5
meses) en promedio.

Entre los canales de bdsqueda informales, los de mayor importancia son en su orden: la
busqueda de informacién con amigos y colegas que reporta un tiempo medio de bdsqueda
de 26 semanas (6 meses) y pedir ayuda a familiares el cual reporta un tiempo de busqueda
de 29 semanas. A su vez, la opcion menos eficaz por esta via es llevar hojas de vida a
empresas de manera directa, opcién que reporta un tiempo de basqueda de 41 semanas (9.5
meses).

Vale la pena analizar ademas la brecha entre el tiempo de busqueda y la duracion del
desempleo. Con respecto a quienes prefieren canales de tipo informal, se puede observar
que en promedio esta brecha oscila alrededor de 10 a 19 semanas (2 ¥4 a 4 % meses), a
excepcion de quienes hacen preparativos para iniciar un negocio, los cuales tienen un
tiempo de busqueda promedio de 38 semanas y una duracion del desempleo de 82.5
semanas, lo cual implica que estos individuos tienen un largo periodo de receso de 44.5
semanas (10 ¥ meses). Esto muy seguramente pueda explicarse si se trata de individuos
preferentemente de mayor edad, los cuales tras una jubilacion o liquidacion, deciden tomar
un periodo de receso, y finalmente se dedican a ser independientes, montando su propio
negocio.

Al realizar un analisis similar para los individuos que usan canales de bdsqueda formales,
se obtiene que los canales més efectivos son visitar el CIE del SENA que reporta un tiempo
de busqueda de 30.5 semanas (7 meses) e inscribirse por Internet con 32 semanas (7 %
meses) de busqueda. Por el contrario quienes visitan o llevan hojas de vida a bolsas de
empleo tienen un tiempo de busqueda de 52 semanas (12 meses), incluso superior como se
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puede observar a quienes llevan hojas de vida directamente a empresas. Una razén para
explicar este fendmeno esta en que a diferencia del CIE, las bolsas de empleo no realizan
un seguimiento ni de oferta ni de demanda, estos se ocupan de ser solo un puente entre
ambos. Estas entidades recepcionan una gran cantidad de hojas de vida, pero es muy
probable que al realizar la seleccion solo tomen algunas, reduciendo asi la probabilidad de
los individuos restantes de encontrar empleo de manera rapida por esta via.

Ademas de lo anterior, quienes buscan a través de bolsas de empleo tienen una duracion del
desempleo de 79.5 semanas (18 meses), lo cual implica que el individuo promedio que
busca por este canal, tiene un receso de 6 meses aproximadamente, quiza esta sea una de las
razones que contribuya a que su busqueda dure méas que para otros grupos. Entre otras, una
larga desvinculacion puede implicar perder contactos importantes a la hora de saber donde
se encuentran las vacantes y volverse menos apetecidos para los empleadores.

Un dato particular es la diferencia entre tiempo de busqueda y duracién del desempleo para
los individuos que se presentan a convocatorias. El tiempo de busqueda es de 45 semanas
(10 ¥ meses) y la duracion del desempleo de 35.7 semanas (8 meses), lo que quiere decir
que se trata de individuos que planean un cambio de empleo, y empiezan una busqueda
activa de empleo en promedio 2 meses antes de perder el actual. Esto los convierte en el
unico grupo que en promedio presenta una diferencia negativa entre tiempo de busqueda y
duracion del desempleo.

52 PREFERENCIA ENTRE EL USO DE CANALES FORMALES E
INFORMALES

Teniendo en cuenta la eficacia de cada canal en la busqueda de empleo, es importante ver
cuales son las opciones mas comunmente empleadas y como ello afecta el tiempo de
busqueda medio de la poblacion colombiana. EI Cuadro 2 presenta la proporcion en la cual
tanto ocupados como desempleados emplearon un método especifico de manera preferente.
Adicionalmente para la poblacion de desempleados se presenta la distribucién del tiempo
de basqueda con el fin de evaluar la concentracion de cada grupo en particular en términos
de desempleados de corta, media y larga duracion. Se define desempleado de corta
duracion a quienes llevan hasta 13 semanas (3 meses) buscando empleo, de media duracion
quienes presentan entre 14 a 51 semanas y equivalentemente los de larga duracion son
quienes llevan 52 semanas y mas (12 meses y mas) buscando empleo.

El cuadro 2 revela que el 87.1% de los ocupados han encontrado su empleo por medio de
canales informales, donde un 75% pidi6 ayuda o informacién de amigos, colegas y
familiares; el 12.3% restante adquirié su empleo llevando su hoja de vida a empresas sin
intermediarios. Por otra parte los canales de tipo formal sélo le han dado su empleo al 9%
de los ocupados, de los cuales la opcion mas efectiva fué presentarse a convocatorias con
un 4%, en su orden se encuentran llevar hojas de vida a bolsas de empleo (2.6%) y poner
avisos clasificados (1.5%). EI CIE del SENA solo report6 el 0.7% de los empleos de los
ocupados.
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Visto desde el lado de la oferta laboral, el 83.7% de los desempleados buscan emplearse
por medio de canales informales y un 12.8% por medio de canales formales. EI mayor peso
lo tienen en su orden, pedir ayuda a familiares con un 39.6%, llevar hojas de vida a
empresas (31.2%) y buscar informacion con amigos y colegas (10.4%), siendo asi los
canales de tipo informal los mas usados a nivel general. Teniendo en cuenta que llevar
hojas de vida a empresas tiene un tiempo de busqueda ligeramente superior a la media, la
proporcion relativamente alta de individuos que toman esta opcion se constituye en un
factor que infla el tiempo de bdsqueda medio para los colombianos.

CUADRO 2.
USO DE CANALES FORMALES VS INFORMALES,
Y DISTRIBUCION DEL TIEMPO DE BUSQUEDA
(%)

Distribucién del Tiempo

VARIABLE Ocupados  Desempleados de Busqueda
CANAL Corta Media Larga

INFORMALES

Buscé inform. con amigos o colegas 749 10,4 12,2 11,8 6,1
Pidi6 ayuda a familiares ' 39,6 445 35,9 334
Se prepar6 para iniciar un negocio 2,5 2,6 1,7 3,1
Visito o llevé hojas de vida a empresas 12,3 31,2 26,9 32,1 384
Subtotal 87,1 83,7 86,1 81,4 81,0
FORMALES

Visit6 al CIE del SENA 0,7 30 3,6 2,8 2,0
Se inscribié por Internet 0,1 0,6 0,3 13 0,5
Puso avisos clasificados 15 0,8 0,6 1,0 1,0
Se present6 a convocatorias 41 1,0 0,6 1,7 1,0
Llevé hojas de vida a bolsas de empleo 2,6 75 51 8,7 10,9
Subtotal 9,0 12,8 10,2 15,4 154
OTRO 39 35 37 32 3,6

Fuente: Estimacion de los autores con base en la Encuesta de Calidad de Vida 2003.

En cuanto a los canales de tipo formal, llevar hojas de vida a bolsas de empleo es una
opcidn que toman el 7.5% de los desempleados, de los cuales un 3% recurre al CIE del
SENA. Las tres opciones restantes suman tan solo un 2.4%, lo cual le d& un peso minimo
sobre el agregado. La baja proporcion de desempleados que eligen buscar empleo por
medio del CIE, explican en parte la baja proporcién de ocupados que encontraron su
empleo por este canal, puesto que no todos los que se inscriben estdn necesariamente
condicionados a encontrar una vacante que se acople a sus caracteristicas. Dicha proporcion
tan minima, puede ser indice de la baja difusion que tiene esta entidad de caracter estatal, lo
cual debilita su eficacia.

Al examinar la distribucion por tiempo de busqueda, se tiene que los canales de blsqueda
informales estan mas concentrados hacia niveles de corta duracion, con la excepcion de
Ilevar hojas de vidas a empresas la cual se identifica por contener desempleados de larga
duracion. Para los canales de busqueda formales, la mayoria se concentran en niveles de
media duracion, a excepcion del CIE del SENA en la que predominan los desempleados de
corta duracion, y llevar hojas de vida a bolsas de empleo cuya concentracién mayoritaria de
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individuos se encuentra en desempleados de larga duracion. Esto corrobora lo encontrado
en el cuadro 1, los individuos que buscan empleo pidiendo ayuda a familiares, buscando
informacion con amigos o visitando el CIE del SENA tienen periodos de busqueda més
cortos. Por el contrario quienes llevan hojas de vida a empresas o bolsas de empleo o hacen
preparativos para iniciar un negocio pueden durar mas de 12 meses buscando empleo. Por
otra parte quienes recurren a inscribirse por Internet, poner avisos clasificados y presentarse
a convocatorias tienen un tiempo de busqueda promedio de 3 a 12 meses.

53 CARACTERISTICAS DEL INDIVIDUO PROMEDIO POR CANAL DE
BUSQUEDA

Después de identificar la importancia relativa de cada canal de bisqueda de acuerdo con su
eficiencia y preferencia de la poblacion, es importante ahora identificar las principales
caracteristicas del individuo promedio que usa cada canal. Para cumplir este objetivo se
estimaron las medias para el nivel educativo, la experiencia, el sexo, el parentesco, la edad
y los ingresos no laborales segun el canal de busqueda empleado. Dicha informacion esta
consignada en el Cuadro 3.

Al analizar las caracteristicas de la poblacion segun canal empleado, se encontré que
quienes buscan empleo por recurriendo a canales de tipo informal, son generalmente
individuos con menor nivel educativo, mayor experiencia y edad, mayor proporcion de
hombres y de jefes de hogar, y con relativamente menor nivel de ingresos no laborales. Por
otra parte la alta participacion de individuos que recurren a canales de tipo informal dentro
de la poblacidn total, hace que las caracteristicas tomadas para el colombiano promedio, se
acerquen mas a las de este tipo de individuos que a las de quienes recurren a canales de tipo
formal.

] CUADRO 3.
CARACTERIZACION DEL INDIVIDUO PROMEDIO POR CANAL DE BUSQUEDA

VARIABLE Afios de Afios de Hombres Jﬁf;s;:,e Edad Ingresos no
CANAL Escolaridad | Experiencia (%) (0/%) Laborales*
INFORMALES 8.8 16.3 459 24.7 30.9 149.7
Buscd Inform. con amigos o colegas 79 18.4 493 328 319 161.9
Se prepar6 para iniciar un negocio 86 252 434 443 390 259 1
Llevd hOjas de vida a empresas 103 12.1 405 17.4 285 1443
FORMALES 11.1 9.7 379 | 154 | 27.0 163.1
Visit§ CIE del SENA 11,1 8,8 35,6 142 | 265 76,8
Se inscribi6 por Internet 176 117 55.7 56.3 328 6496
Puso avisos clasificados 9.3 17.9 19.2 370 334 1091
Se presentd a convocatorias 114 9.8 675 131 272 435.8
Llevé hojas de vida a Bolsas-Empleo 10.8 8.9 355 10.8 26.1 1065
INDIVIDUO PROMEDIO 8.9 158 | 450 | 228 | 302 | 1542
* Miles de Pesos corrientes.
Fuente: Estimacion de los autores con base en la Encuesta de Calidad de Vida 2003.
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Para corroborar si el mayor uso de los canales de bdsqueda informales se debe a su
eficiencia o en cambio a las caracteristicas de la poblacion mayoritaria, se procedera a
identificar el individuo tipico que recurre a cada canal en orden decreciente segln
frecuencia de uso. Al calcular las medias para la poblacién total, se obtienen las
caracteristicas del individuo promedio, el cual servird de pardmetro de comparacion.

a. Ayuda de familiares:

Como ya se planted el canal mas empleado por los desempleados fue pedir ayuda a
familiares. A este canal recurren individuos con 8 afios de educacion promedio, experiencia
relativamente alta (18 afios), un 4% adicional de hombres con respecto a la media (45%),
10% adicional de jefes de hogar y una edad promedio de 32 afios. Lo anterior tipifica
preferentemente a un hombre, jefe de hogar, con bajo nivel educativo e ingresos no
laborales similar a la media.

Esto implica que la baja duracion del desempleo de este tipo de individuos puede estar
ademas explicada por sus caracteristicas personales, que son tipicas de un individuo con
bajo nivel de salario de reserva, y que por ende selecciona durante menos tiempo la vacante
a tomar. No obstante, no se descarta que la ayuda de familiares sea una fuente confiable de
informacién a la hora de buscar empleo

b. Hoja de vida a empresas:

Al analizar el grupo de quienes llevan hojas de vida a empresas, se encuentra que se
trata de individuos con 10 afios de educacion (aproximadamente secundaria), 5% menor
participacion de hombres y baja participacion de jefes de hogar, bajo nivel de experiencia
(12 afios) y 28 afios de edad promedio. Al tipificar encontramos un joven, con nivel
educativo secundaria, baja experiencia laboral y no jefe de hogar, por ende puede tratarse
de individuos graduados recientemente que ante la falta de experiencia y contactos recurren
a llevar hojas de vida directamente como Unica opcion para buscar empleo. Medida que los
pone en desventaja frente a otros grupos, y que puede ser una de las causas del actual
elevado desempleo juvenil.

c. Informacién de amigos o colegas:

La siguiente opcion mas usada es buscar informacion con amigos y colegas. Las
caracteristicas de esta poblacion son idénticas a las de quienes piden ayuda a familiares, la
unica diferencia radica en que este grupo tiene un 10% de mayor vinculacion de jefes de
hogar, lo cual puede implicar que la opcién de pedir ayuda a familiares, es predominante
para trabajadores secundarios antes que para jefes de hogar, aunque las caracteristicas
personales sean iguales. Quizé sea la mayor presencia de jefes de hogar la que justifique el
mayor nivel de ingresos no laborales de este grupo al compararlos, ademas del menor
tiempo de busqueda promedio pues es conocido que los jefes de hogar se ven obligados a
aceptar incluso empleos no acordes con su perfil en épocas de crisis.
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d. Hoja de vida a bolsas de empleo:

La cuarta opcién mas usada es llevar hojas de vida a bolsas de empleo, estos individuos
tienen nivel educativo ligeramente mayor que quienes llevan hojas de vida a empresas, pero
también puede asociarse con un nivel de secundaria, su experiencia es muy baja (9 afios),
tiene mayor participacién de mujeres en promedio que de hombres (35.5% de hombres),
baja participacién de jefes de hogar (10.8%), 26 afios de edad promedio y bajos ingresos no
laborales. La mayor composicion de mujeres en este grupo (65.5%), su edad relativamente
mas baja que el resto y el indicio de tratarse de personas con nivel educativo secundaria y
sin experiencia, daria a suponer que este tipo de canal esta especializado en ocupaciones
para el area de servicios y afines, basicamente como mercaderistas, impulsadoras, etc, lo
cual no es muy alejado de la realidad en muchas regiones del pais.

e. CIE del SENA

En el siguiente orden de importancia se encuentra el CIE del SENA, los individuos que
acuden a este canal son méas educados que quienes llevan hojas de vida a bolsas de empleo,
podria incluso suponerse que tienen educacién técnica o tecnoldgica, por lo demas este
grupo se comporta exactamente igual a quienes buscan empleo por medio de bolsas de
empleo, la Unica diferencia es que este grupo tiene un 3.4% mas de jefes de hogar y
ligeramente mayor edad. Con respecto a lo anterior puede decirse que los individuos que
usan el CIE tienen el nivel educativo mas alto de los grupos hasta ahora analizados, y se
refiere preferentemente a mujeres jovenes con baja experiencia. En este grupo se
encuentran los niveles de ingresos no laborales mas bajos de toda la muestra.

Es importante aclarar, que a pesar que las bolsas de empleo y el CIE del SENA presentan
una alternativa en este sentido, para individuos tipicos similares, el tiempo de busqueda
reportado para cada grupo es muy diferente segun la alternativa tomada, mientras el CIE
reporta el menor tiempo de busqueda dentro de los canales de tipo formal, las bolsas de
empleo son por el contrario la alternativa de tipo formal con mayor tiempo de busqueda
reportado. Se puede concluir que la eficiencia si estd condicionada a la efectividad del
mecanismo que se escoja al momento de buscar empleo, y por ende, alternativas como el
CIE que brindan una buena solucion al problema de la intermediacion del desempleo
deberian contar con mayor difusion y apertura a todos los mercados.

f. Inicio de un negocio:

Este grupo se caracteriza por estar compuesto por individuos mayores (39 afios
promedio), preferentemente jefes de hogar (11.5% mas que el promedio), bajo nivel
educativo (9 afos), el mayor nivel de experiencia del grupo analizado (25 afios) y
relativamente altos niveles de ingresos no laborales dentro de los buscadores por canales
informales. Como era de esperar este grupo estd compuesto por individuos de mayor edad
que al perder o retirarse de un antiguo empleo, deciden independizarse montando su propio
negocio, ello justifica la existencia de ingresos no laborales (proporcionales al nivel
educativo y la experiencia).

26



CIDSE

g. Convocatorias:

Este tipo de buscador tiene un nivel educativo y experiencia promedio superior a
quienes buscan por medio del CIE. Ademas tiene la proporcion mas definida de presencia
de hombres en el grupo, una proporcion baja de jefes de hogar y edad promedio de 27 afios.
Segun esto puede deducirse que este canal es preferido por hombres, con nivel educativo
técnico o tecnoldgico, jovenes, no jefes de hogar, pero ademas con importante presencia de
ingresos no laborales.

h. Avisos clasificados:

Lejos de lo que podria esperarse, los individuos que ponen avisos clasificados a pesar
de emplear un canal de bdsqueda formal, tienen un bajo nivel educativo (9 afios),
experiencia relativamente alta (18 afios), una participacion baja de hombres solo 19.2%,
mayoria de jefes de hogar, aproximadamente 15% maés que el promedio, edad de 33 afios y
relativamente bajos ingresos no laborales. O sea que se trata de mujeres, de 33 afios
promedio, jefes de hogar, con bajo nivel educativo y bajos ingresos no laborales. Puede
tratarse de madres cabeza de hogar que trabajan de manera independiente y recurren a
anuncios clasificados con el fin de encontrar contactos comerciales.

i. Internet:

Este grupo es bastante particular, pues esta conformado por los individuos mas
educados de la muestra a pesar de ser relativamente jovenes (33 afios promedio), hay mayor
presencia de hombres que de mujeres en la muestra y una composicion importante de jefes
de hogar. Poseen el nivel de ingresos no laborales mas alto, seguido en la misma categoria
por quienes se presentan a convocatorias.

De la anterior clasificacion se puede observar que los canales informales son mas
comunmente empleados por individuos con bajo nivel educativo, generalmente jefes de
hogar y proporcion equitativa entre hombres y mujeres, a excepcion de quienes llevan hojas
de vida a empresas, los cuales se refieren a individuos relativamente jovenes, no jefes de
hogar y con nivel educativo secundaria. Este grupo contiene las caracteristicas mas
cercanas a las que describen al individuo promedio.

Por el contrario, quienes emplean canales de busqueda formales, se caracterizan por tener
mayor nivel educativo promedio, a excepcion de quienes ponen clasificados, las otras
caracteristicas no son homogéneas al describir al grupo como tal, aunque entre ellos puede
encontrarse algunas similitudes. Es asi como la mayor participacién de hombres se present6
entre quienes se inscriben por Internet y quienes se presentan a convocatorias, ademas éstos
presentan los méas altos ingresos no laborales y el mayor nivel educativo promedio en su
orden. Por otra parte, la mayor participacion de jefes de hogar se presenta entre quienes se
inscriben por Internet y quienes ponen avisos clasificados, ademas de tener el mayor nivel
de edad promedio.
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Se puede intuir de lo anterior que los canales que brindan mayor informacién
(preferentemente de ambas partes) se constituyen en los canales mas efectivos para la
busqueda de empleo. Como ya se mencionaba, ante la carencia de una institucion que
canalice de manera efectiva la informacién, tanto empleadores como empleados recurren a
la informacion que le puedan proveer otros individuos para disminuir sus costes de
busqueda. Es asi como basarse en la experiencia de amigos para enterarse de las vacantes
existentes y sus caracteristicas por parte de los oferentes, o aplicar las referencias
personales como mecanismo preferente para la contratacion de nuevo personal por parte de
la demanda, se convierten en las opciones mas empleadas.

Pareciera ademas que los canales de busqueda formal sélo estuvieran a disposicién de los
individuos mas educados de la muestra, es posible que individuos con baja dotacion de
capital humano se vean en desventaja al recurrir a estos mecanismos para buscar empleo o
gue su demanda potencial no se encuentre por esta via.

6. CONCLUSIONES

e En Colombia para el afio 2003, predomina el uso de los canales informales sobre los
formales lo cual revela el bajo nivel de institucionalizacion del mercado laboral. El
87% de los ocupados ha encontrado empleo a través de canales informales, mientras
tan sélo el 9% de los ocupados ha conseguido empleo utilizando canales formales.

e Los canales informales son mas caracteristicos de individuos con bajo nivel
educativo, y generalmente jefes de hogar.

e Los canales de busqueda formales solo tienen como patron en comdn la presencia
de individuos mas calificados, lo cual puede explicar incluso la baja proporcion de
individuos que lo usan.

e El uso de internet se reduce a los mas calificados, se espera una mayor utilizacion
de este canal en el inmediato futuro.

e Los canales méas efectivos para la basqueda de empleo son en su orden: pedir
informacién a amigos, ayuda a familiares e inscribirse al CIE del SENA. Los tres
tienen como caracteristica fundamental ser los mejores en disminuir los costes por
asimetria de informacion, al proveer informaciéon tanto de oferta como de demanda.

e Llevar hojas de vida a empresas y bolsas de empleo, son respectivamente para los
canales de tipo informal y formal los menos efectivos. Probablemente ello se deba
al desconocimiento total de las caracteristicas y cualidades de la oferta, lo cual lo
hace menos fidedigno.

28



CIDSE

Los canales de busqueda formales no estan a la disposicion de todos los individuos,
los mercados para cada uno estan segmentados segun nivel educativo e incluso
ocupacion, respondiendo cada canal casi exclusivamente a un tipo de individuo en
particular.

Es importante masificar el uso de un canal tan eficaz como el CIE de SENA, y
sobre todo expandir su campo de accién a todos los sectores econdémicos, de modo
que la centralizacion de la informacion reduzca los costos de job-matching.
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