NUEVA EVIDENCIA EMPIRICA SOBRE EL EMPAREJAMIENTO LABORAL
EN EL MERCADO DE TRABAJO ANDALUZ

Resumen

En este trabajo se analiza el proceso de emparejamiento laboral en el mercado de trabajo andaluz a
partir de la explotacién de una encuesta sobre poblacién activa y empresas en Andalucia. El objetivo
fundamental del trabajo consiste en determinar la influencia de una serie de variables relevantes en el
proceso de emparejamiento laboral. Para ello, ademas de realizar un amplio estudio estadistico, se ha
estimado un modelo de duracidén para la tasa de salida del desempleo, y se han realizado regresiones
para explicar la duracién de cobertura de las vacantes. Cabe destacar, entre muchos otros resultados, la
importancia de las redes sociales como cauce de acceso al empleo y como cauce para cubrir las vacantes.
Esta predominancia de las redes sociales nos ha llevado a preguntarnos por las posibles consecuencias
negativas que ello podria suponer para el funcionamiento del mercado de trabajo andaluz. Por otro lado,
también resulta de interés observar, para el caso de la cobertura de vacantes, que no existe
correspondencia entre la frecuencia de uso de los cauces y su eficacia. Asi, el canal de los intermediarios

privados sobresale como cauce rapido, pero a pesar de ello resulta ser el menos utilizado.
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1. Introduccion.

Nuestro trabajo consiste en una investigacion sobre el emparejamiento laboral en la
economia andaluza, basado en el andlisis de datos de duracién sobre el proceso de
emparejamiento, tanto desde el punto de vista de la demanda de puestos de trabajo, como
desde el punto de vista de la oferta de vacantes.

La base empirica de nuestro trabajo es una encuesta encargada en el afio 2008 por el
Instituto de Desarrollo Regional (IDR), fundacién universitaria adscrita a la Universidad de
Sevilla y especializada en la investigacion en Ciencia Regional. El fin de la encuesta era
suministrar informacion para el Proyecto Costes Laborales, Productividad y Empleabilidad en el
Mercado de Trabajo Andaluz, dirigido por Carlos Usabiaga, y financiado por el Servicio Andaluz
de Empleo (SAE). En la encuesta se incluian algunas preguntas secundarias referidas a la
problematica del emparejamiento en el mercado de trabajo andaluz. Dado que el proyecto se
concentré en otras variables, la informacién contenida en estas preguntas no llegé a
explotarse; de ahi la idea de utilizarlas ahora para el andlisis del emparejamiento en el
mercado laboral andaluz.

En cuanto a la motivacion de nuestro trabajo, creemos innecesario insistir en un problema
tan evidente como es el elevado desempleo en Andalucia. La tasa de paro en el cuarto
trimestre del afno 2009 se situd en el 26%, lo que coloca a nuestra comunidad auténoma a la
cabeza -junto con Canarias- de las regiones mas azotadas por el desempleo. El analisis
mediante microdatos del mercado de trabajo y, en especial, del proceso de emparejamiento
laboral, estd aportando nuevas luces sobre cdmo atajar o, al menos, sobre qué estrategia
seguir, para mitigar este importante problema que atafie a toda la sociedad. Los constantes
debates y apelaciones a la siempre en boga “reforma laboral”, son reflejo de lo controvertida y
candente que es esta materia (Usabiaga, 2007).

Como ya hemos adelantado, nuestra investigacion se centrarad en el estudio de datos de
duracion. Asi pues, no esta de mas realizar un breve repaso bibliografico al respecto. En la
literatura sobre emparejamiento laboral es frecuente la estimacion de modelos de duracién
para los trabajadores en situacion de busqueda de empleo, en los que se trata de determinar

la influencia en la duracién de muchas covariables, como el sexo, la edad, la experiencia



laboral, la educacién, la disposicién a la movilidad geogréfica, las prestaciones por desempleo,
variables macroeconémicas como el paro, etc. También encontramos en la literatura trabajos
sobre modelos de duracién considerando distintas posibles salidas de la situacion de blsqueda
de empleo, como, por ejemplo, el transito a contrato permanente frente a temporal, a
autoempleo frente a trabajo por cuenta ajena, etc. Sin embargo, son menos frecuentes los
modelos de duracion para los puestos vacantes, ya que la disponibilidad de datos es bastante
mas reducida. En nuestro analisis abordaremos la duracién tanto desde el lado de la demanda
de puestos de trabajo (los demandantes de empleo), como desde el lado de la oferta de los
mismos (las vacantes).!

Nuestro trabajo se organiza en cuatro secciones, que abordan las siguientes tematicas:
- La descripcion de los datos: donde se detallan las caracteristicas de los datos utilizados y se
presentan los principales resultados de estadistica descriptiva, con especial atencion al analisis
de las duraciones medias.
- La tasa de salida del desempleo: donde realizamos un analisis no paramétrico de la tasa de
salida del desempleo (metodologia Kaplan-Meier) y estimamos un modelo de duracién para
dicha tasa.
- La duracién de cobertura de las vacantes: seccién en la que realizamos estimaciones por
Minimos Cuadrados Ordinarios (MCO) para la duracion de cobertura de las vacantes.
- Conclusiones: donde se resumen y enumeran las principales evidencias halladas a lo largo de

la investigacion.

2. La descripcion de los datos.
La encuesta utilizada consta de dos muestras, una de poblacién activa y otra de empresas.
La muestra de las empresas se divide, a su vez, en las dos siguientes: una muestra de

vacantes por tipo de contrato y otra de vacantes por nivel de cualificacién requerido.

1 Existe un amplio desarrollo bibliografico sobre modelos de duracién. Para el caso de la economia espafiola, cabe
citar los trabajos de Andrés et al. (1989), Ahn y Ugidos (1995), Alba-Ramirez (1998, 1999), Ahn et al. (1999),
Garcia-Pérez (1997, 2006), Lassibille et al. (2001), Bover et al. (2002), Gonzalo (2002), Jenkins y Garcia-Serrano
(2004), Fernandez (2006), Guell y Hu (2006) y Arranz y Muro (2007). Respecto a la cuestion del transito desde la
situacion de busqueda a diferentes opciones, encontramos, por ejemplo, los trabajos de Alba-Ramirez (1994),
Carrasco (1999), Bover y Gémez (2004), Cueto y Mato (2006), Alba-Ramirez et al. (2007), Guell y Petrongolo
(2007), Albert et al. (2008) y Cebrian y Toharia (2008).



En cuanto a la muestra de la poblacion activa hemos elegido como variable explicativa “la
duracion de la busqueda de empleo”. Respecto a la muestra de las empresas, las variables a
explicar son “la duracion de cobertura de las vacantes segun el tipo de contrato” y “la duracién
de cobertura de las vacantes segun el nivel de formacion requerido”. Los elementos que nos
interesan se refieren tanto a cauces de busqueda como a duraciones de emparejamiento entre
la oferta y la demanda.

A continuacion describimos los principales elementos de cada una de las muestras y

presentamos los resultados de estadistica descriptiva mas relevantes.

2.1) La duracion de la busqueda de empleo.

La encuesta se disend para ser representativa de la poblacién activa de Andalucia. La
muestra consta de 1000 registros y 52 variables, aunque debido a algunas respuestas nulas
s6lo contamos con 794 observaciones de duracion. En la tabla de la siguiente pagina se ofrece
un resumen de los principales resultados de la explotacion estadistica de la variable “duracién
de la busqueda de empleo”. En ella se ha distinguido, por un lado, las observaciones
completas, correspondientes a los ocupados, y, por otro lado, las observaciones censuradas,
correspondientes a los desempleados. Dado que la mayoria de las observaciones son
completas, para comentar los resultados nos centraremos principalmente en los registros de
los ocupados.

La duracién media en encontrar empleo es de 4,45 meses para el total, 3,87 para los
hombres y 5,41 para las mujeres. Las duraciones observadas oscilan entre 1 mes y los 60

meses.



LA DURACION DE LA BUSQUEDA DE EMPLEO (en meses)
OCUPADOS DESEMPLEADOS
Obs.completa Obs.censurada
PRINCIPALES ESTADISTICOS
Numero de observaciones 708 86
Media 4,45 4,33
Desviacion estandar 5,84 3,28
Minimo 1 1
Maximo 60 22
PRINCIPALES COVARIABLES: Duraciones medias
Sexo
Hombre 3,87 4,43
Mujer 5,41 4,08
Edad a la que se empezdé a buscar empleo
16-25 anos 4,49 5,06
26-30 anos 4,83 4,38
31-40 anos 4,17 3,28
>40 anos 2,27 4,61
Cauce de acceso al empleo *
-Uso de cada cauce (%)
Organismos publicos 12,73 25,97
Intermediarios privados 4,83 9,09
Internet 5,49 5,19
Redes sociales 42,04 42,86
Otros 34,91 16,88
-Duracién media de cada cauce
Organismos publicos 5,74 5,21
Intermediarios privados 4,28 3,28
Internet 3,90 7,00
Redes sociales 2,51 4,25
Otros 6,07 2,92
Nivel de formacién
Sin estudios 5,94 2,80
Estudios primarios 2,29 3,64
Estudios secundarios 4,21 5,73
Estudios superiores 7,34 4,75
Tipo de contrato
Indefinido 5,61 3,33
Temporal 2,85 4,12
Formacion en los dos ultimos anos
Si, en cursos organizados por la empresa 5,41 5,00
Si, en cursos organizados por organismos publicos 6,41 7,43
Si, en cursos organizados en otros ambitos 3,88 3,00
No 3,69 3,96
Disposicion a realizar otras tareas
Nada dispuesto 6,31 3,73
Poco dispuesto 3,94 6,10
Aceptablemente dispuesto 3,78 4,90
Bastante dispuesto 4,65 4,07
Muy dispuesto 3,42 3,72
Disposicion a la movilidad geografica
No 5,51 3,45
Si 3,64 4,59
* Cauce de busqueda de empleo en el caso de los desempleados

Con datos de duracién resulta muy ilustrativo representar histogramas?:

2 Los histogramas los representamos acompafiados de una linea de suavizado que sigue una funcién de densidad
normal.



Histograma de la duracion de la busqueda de empleo
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El grueso de la distribucidn de la muestra se encuentra concentrado en los primeros
meses; de hecho, el 66% de la frecuencia se localiza en los tres primeros. Nuestra
interpretacion es que la mayoria de los entrevistados encontraron empleo pronto, y a medida
gue pasa el tiempo son cada vez menos los que lo encuentran; de ahi la relacién negativa
entre la densidad y la duracion. Estos resultados podrian relacionarse con la erosion de la
“empleabilidad” de los demandantes de empleo conforme su blsqueda se prolonga demasiado
en el tiempo; lo que da lugar a la preocupacién logica por el desempleo de larga duracion.

El fendmeno del desempleo de larga duracidon ha sido tratado en la literatura tanto
desde la perspectiva de la demanda como desde la perspectiva de la oferta. Desde la segunda
se ha senalado que las empresas podrian preferir a los parados de corta duracion en
detrimento de los parados de larga duracion, que sufririan el “efecto estigma” de su
prolongada permanencia en el paro®. Desde el lado de los propios trabajadores, conforme
aumenta el periodo de busqueda puede ser que éstos vean reducidas sus capacidades, pierdan
habilidades, disminuyan la intensidad de la busqueda de empleo, etc. Por tanto, los parados de
larga duracion corren el riesgo de resultar “marginados” del mercado laboral. Asimismo, una
elevada presencia de este tipo de desempleados reduce el poder moderador del desempleo
sobre los salarios, pudiendo aumentar la NAIRU de la economia (Gomez et al., 2009).

La variable "“cauce de acceso al empleo” es muy importante en materia de
emparejamiento laboral. La tabla anterior muestra tanto el porcentaje de uso de cada cauce,

como las duraciones medias de cada uno. Cabe destacar que mas del 40% de los encuestados

3 Blanchard y Diamond (1994).



se valieron de las redes sociales?, mientras que los cauces menos usados son los
intermediarios privados e Internet. El cauce residual “otros” hace referencia a periddicos,
anuncios en la calle, etc.

Teniendo en cuenta solamente las observaciones completas, si relacionamos la
frecuencia de uso de cada cauce con su eficacia en términos de duracién, observamos que en
el caso de las redes sociales el mayor uso va acompafiado de una mayor eficacia (menor
duracidon media); sin embargo, el segundo cauce en importancia, “otros”, es el mas lento de
todos a la hora de la consecucidén del empleo. Respecto a las diferencias por sexo, debemos
destacar la diferente eficacia de las oficinas publicas en la consecucion de empleo dependiendo
de si se trata de hombres o de mujeres. Este cauce de busqueda resulta el doble de lento con
las mujeres®. El siguiente cuadro recoge las duraciones medias de cada cauce para las

observaciones completas, es decir, los individuos que han transitado a la situacion de empleo:

, Media (meses)
Cauce de busqueda Total Hombres Mujeres
Oficinas publicas 5,74 3,86 8,95
Intermediarios privados 4,28 4,47 4,06
Internet 3,9 3,41 5,07
Redes sociales 2,51 2,48 2,58
Otros 6,07 5,64 6,62

Otra variable determinante de la duracién es el nivel de formacion. Un 37% de los
ocupados tiene estudios secundarios, un 32% primarios, un 25% universitarios y un 5%
carece de estudios. En los varones, el peso de los individuos con estudios primarios y
secundarios es mayor, y el de los universitarios menor. En las mujeres, el peso de los estudios
primarios, secundarios y superiores es —en los tres casos- de aproximadamente el 30%. Por

tanto, el nivel de formacion medio de las mujeres es mayor.

4 A este respecto, existe abundante literatura reciente sobre “social networks”. Entre otros trabajos, destacan los de
Calvé-Armengol (por citar algunos: Calvé-Armengol, 2004; y Calvé-Armengol y Matthew, 2004 y 2007). También
resulta de interés Bentolila et al. (2010), donde se indica que los contactos sociales, ademas de reducir las
duraciones de busqueda, pueden tener efectos negativos, como desajustes de cualificacion y salarios menores.

5 Pensamos que en esto puede influir el hecho observado en Alvarez et al. (2009) de que un elevado porcentaje de
las vacantes que gestiona el SAE son puestos de caracter publico destinados a la realizacién de obras de
infraestructuras y/o servicios. La mayoria de estos puestos, por sus caracteristicas, puede intuirse que se ocupan
preferentemente por los hombres. Un ejemplo de politica econdmica reciente, debatido desde diversas instancias,
es el Fondo para Entidades Locales del Plan E (2009) del Gobierno Central, un fondo para la inversion municipal
con el objetivo de crear empleo que se ha destinado -en general- a obras de infraestructuras, que basicamente han
realizado los hombres, con la consiguiente “marginacion” de las mujeres.



El siguiente cuadro resume las duraciones medias por nivel de formacién de los

ocupados:
. . Media (meses
Nivel de formacion Total Hombres Mujeres
Sin estudios 5,94 7,08 5,11
Estudios primarios 2,29 2,34 2,2
Estudios secundarios 4,21 3,52 5,65
Estudios universitarios 7,35 6,53 8,3

Si nos abstraemos de los que no tienen estudios, colectivo muy reducido, se observa
gue a mayor nivel de formacién mas tiempo dura la blsqueda de empleo. Este fendmeno
podria deberse a que los trabajadores, cuanta mas cualificacion tienen, mas cuidadosamente
seleccionan sus puestos de trabajo; actitud que les llevaria a emplear mas tiempo en la
busqueda. Es decir, buscan un emparejamiento de mas calidad.

Destaca la asimetria entre los dos sexos: por un lado, los trabajadores varones sin
estudios tardan mas en encontrar empleo que las mujeres de ese nivel de cualificacidn; y, por
otro lado, las mujeres cualificadas (con estudios secundarios y universitarios) tardan bastante
mas que los varones en encontrar un empleo. Partiendo de una duracién en estudios primarios
parecida en ambos sexos, en el grupo de estudios secundarios la duracién de las mujeres da
un importante salto. Una conclusion que se puede obtener es que la brecha entre hombres y
mujeres se crea al pasar de sujetos con baja formacién (que se supone que aspiran a puestos
poco cualificados) a sujetos bien formados (que debe entenderse que aspiran a puestos mas
cualificados).

Por tipo de contrato, las duraciones en el caso de contrato indefinido son superiores a
las que se observan en el caso de contrato temporal, teniendo en cuenta sélo a los individuos
ocupados. Nuestra hipdtesis es que, dada la escasez que hay en el mercado de trabajo andaluz
de puestos de trabajo indefinidos vacantes, se tarda mas tiempo en encontrar un empleo
permanente que uno temporal (si el objetivo del aspirante es encontrar un trabajo con
contrato permanente). Desagregando por sexo, las diferencias se observan al comparar entre
los contratos indefinidos. Asi, la diferencia de las duraciones medias en los contratos
temporales no llega a un mes, mientras que en los contratos indefinidos es de dos meses y

medio. Se evidencia, pues, la dificultad que encuentran las mujeres en el acceso al empleo



estable, lo que se refleja también en una mayor tasa de temporalidad.

Antes de finalizar el analisis de la duracion de la busqueda de empleo, resulta de interés
detenerse en dos variables muy relevantes relacionadas con la flexibilidad laboral: la
disposicion a realizar otras tareas y la disposiciéon a desplazarse geograficamente. En primer
lugar, mostramos un cuadro que relaciona la flexibilidad laboral con la situacién laboral de los

individuos de la muestra:

Tasa de Tasa de
temporalidad desempleo

Disposicion a realizar otras tareas
Nada 29,7% 5,3%
Poco 35,7% 4,5%
Aceptable 49,2% 7,3%
Bastante 45,4% 7,9%
Muy 61,8% 27,6%
Disposicion a la movilidad geografica
No 25,8% 4,6%
Si 55,8% 11,7%

Los resultados cuando ponemos en relacién estas dos variables con la situacién laboral
son interesantes. En cuanto a la disposicion a realizar otras tareas, de acuerdo con los
resultados mostrados en la tabla, parece que existe una relacion positiva entre esta variable y
las tasas de temporalidad y paro: cuanto mayor es el grado de disposicidon para la realizacion
de otras tareas diferentes a las habituales, mas elevadas son las tasas de temporalidad y paro.

Respecto a la flexibilidad geografica, la mayoria de los sujetos entrevistados se declaran
dispuestos a la movilidad (cerca del 60%)°®. Aqui obtenemos resultados similares a los
comentados anteriormente: a medida que pasamos de empleados indefinidos a temporales, y
de éstos a parados, los individuos entrevistados se muestran mas dispuestos a la movilidad
geografica.

Por tanto, respecto a la flexibilidad laboral, se puede formular la hipdtesis de que la

“inseguridad” es un acicate que hace a los trabajadores mostrarse flexibles: a mayor tasa de

6 La movilidad geografica es muy importante a la hora de explicar el paro regional. Sobre los diferenciales regionales
en tasas de paro puede consultarse Elhorst (2000). De acuerdo con la teoria, la movilidad geografica llevaria a
diferencias nulas en tasas de paro regionales; por el contrario, la falta de movilidad provoca la persistencia de las
caracteristicas diferenciales del mercado laboral local o autdctono, dejando a la determinacion de salarios como via
principal de ajuste. A modo de apunte adicional -pues constituye un tema en el que no vamos a entrar en este
trabajo- queremos senalar que se da la circunstancia de que los salarios no sirven a tal fin, debido a la presencia
de rigideces salariales importantes en las regiones espafolas (Jimeno y Bentolila, 1998). Por otro lado, para el caso
de Andalucia, parece ser que los flujos migratorios se producen basicamente dentro de la propia region (Gamez y
Garcia-Pérez, 2003). En este sentido, una simple ojeada a los datos de la EPA nos revela que las diferencias entre
comunidades autonomas son mayores a las diferencias entre provincias andaluzas.



paro y temporalidad (o sea, a peor situacion laboral), se observa una mayor disposicién a
realizar otras tareas y a la movilidad geografica. Los empleados con contrato permanente
tienden a mostrarse mas reacios a realizar otras tareas y a moverse geograficamente, debido
seguramente a lo que podriamos llamar “acomodamiento” de la mano de obra. Estos
comportamientos encajan en la conocida dindmica ‘“insider-outsider”’/, muchas veces
comentada para la economia espafiola. En el caso de nuestro trabajo, se observa la diferencia
existente entre quienes estdan en el “segmento bueno” del mercado laboral (mayor
estabilidad), que gracias a su seguridad en el empleo se muestran poco dispuestos a la
flexibilidad laboral, y quienes estan en una situacion precaria (poca estabilidad), que no tienen
mas remedio que mostrarse flexibles para permanecer ocupados o para conseguir empleo.

Una vez realizado este inciso sobre la relacién existente entre la flexibilidad laboral y la
situacion laboral, retomamos el analisis de las duraciones medias. Para las dos variables
relacionadas con la flexibilidad laboral -la disposicidon a realizar otras tareas y a la movilidad
geografica-, los individuos (ocupados) no dispuestos a la flexibilidad presentan una duracién
mayor en la busqueda de empleo que los individuos dispuestos. Este fendomeno podria tener
dos lecturas: 1) Los trabajadores mas dinamicos y flexibles encuentran empleo antes. 2)

Dinamica “insider-outsider”: quienes, tras una buUsqueda larga, encontraron un buen empleo,

por ejemplo permanente, estan menos dispuestos a la flexibilidad laboral.

2.2) La duracion de cobertura de las vacantes.

La segunda muestra de la encuesta es la realizada a 709 empresas de toda Andalucia. La
encuesta se disefid para que la muestra fuese representativa para dicha Comunidad. El
cuestionario contiene numerosas preguntas relativas a la empresa y a los trabajadores de la
misma. Las que mas nos interesan desde nuestra perspectiva son las relativas al
emparejamiento laboral, mas concretamente: la duracién requerida para cubrir un puesto
segun el tipo de contrato y la duracién requerida para cubrir un puesto segun la cualificacién

necesaria para ocuparlo.

7 Sobre el marco teérico general puede acudirse a Blanchard y Summers (1986) y Lindbeck y Snower (1988 y 2001).
Sobre el “poder insider” cabe mencionar a Dolado y Bentolila (1992) y Draper (1993).



2.2 a) La duracién de cobertura de un puesto segun el tipo de contrato.
A continuacion analizaremos lo que tarda en cubrirse un puesto segun el tipo de contrato.
Los puestos con contrato indefinido tardan de media mas del doble en cubrirse®; sin embargo,

las duraciones medianas coinciden.

Duracién de cobertura (dias) Media Mediana Min Max
Contrato fijo 41,26 15 1 365
Contrato temporal 18,43 15 1 360

Estos son los histogramas de la duracién de cobertura de las vacantes®:

Histograma de la duracién de cobertura de un puesto
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En los histogramas se aprecia como se concentra la distribucién en el primer mes, y como
a partir del mismo las frecuencias se reducen mucho. De hecho, la mayoria de las vacantes
(mas del 80%) se cubren en los 30 primeros dias.

La variable nivel de formacién de la empresa en su cruce con la duracion arroja resultados
interesantes: para ambos tipos de contrato se percibe una relacidén positiva entre el nivel de
formacion y el tiempo de cobertura de un puesto de trabajo; no obstante, las diferencias
observadas son mayores para los contratos indefinidos. En cuanto a si las empresas ofrecen o
no formacion, las empresas que si ofrecen cursos tardan de media mas tiempo en cubrir sus

puestos (50 dias frente a 23 en los contratos indefinidos y 23 dias frente a 15 en los

8 Este resultado es el contrario al que Alvarez et al. (2009) observan para las vacantes gestionadas por el SAE,
donde los puestos que ofrecen un contrato indefinido duran la mitad que los de caracter temporal. Estas diferencias
pueden deberse a las distintas caracteristicas del proceso de emparejamiento segun se trate de las oficinas del SAE o
del conjunto del mercado laboral.

9 Los histogramas estan limitados a los 100 dias.
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temporales).

Otra variable interesante a tener en cuenta es el porcentaje de empleados permanentes en
la plantilla de la empresa. Tanto para las vacantes de contrato temporal como para las de
contrato indefinido, se observa cierta relacién positiva entre el peso de los empleados
permanentes y la duracion de cobertura de los puestos.

Para estas tres variables comentadas se podria estar observando que la mayor calidad de la
empresa le lleva a cuidar mas el emparejamiento laboral, y a una busqueda mas exigente de
candidatos.

Respecto a la variable salario medio mensual, para los dos tipos de contrato la primera
categoria (el estrato salarial inferior) es la que presenta mayores duraciones medias de
cobertura; ello es logico, ya que resulta dificil encontrar trabajadores dadas unas condiciones
laborales tan poco atractivas. Por lo demas, no se observa ningun fendmeno a destacar,
excepto el repunte de la duracion en la ultima categoria (la de mayores salarios). Esto ultimo
puede estar también relacionado con el apunte del parrafo anterior; esto es, que a mayor
calidad de la empresa, mayor duracion de cobertura de las vacantes.

Las variables de tamafio empresarial presentan consistencia a este respecto, ya que tanto
la facturacion de la empresa como el nimero de trabajadores tienen cierta relacion inversa con
la duracién?®. Dicha relacién se percibe mejor en los contratos indefinidos.

Por ultimo, la variable cauce de blsqueda arroja estos resultados:

Contrato indefinido Contrato temporal
%USO Du.raci()n %USO Du.racién
media (dias) media (dias)

[Organismos Publicos 22% 18,4 24% 9,15
Intermediarios privados 6% 12 4% 7,19
Internet 10% 19,3 9% 19
Redes sociales 49% 19,6 48% 15,4
Otros 13% 21,6 15% 17,1

Para ambos tipos de contrato los cauces mas utilizados son las redes sociales y los
organismos publicos; por contra, el cauce menos utilizado es el de los intermediarios privados.
En cuanto a las duraciones, para ambos tipos de contrato los intermediarios privados y los

organismos publicos son las vias de busqueda que presentan una menor duracién. Destaca que

10 Este resultado coincide con el que se observa para las vacantes gestionadas por las oficinas del SAE (Alvarez et al.,
2009); asi, las vacantes de las empresas grandes son las que muestran menor tasa de supervivencia.
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el cauce menos usado resulte ser el mas eficiente desde el punto de vista de la duraciéon. Esto
ultimo quizas esté causado por el posible mayor coste econdmico de los intermediarios
privados y por el fuerte intervencionismo del sector publico en el mercado laboral. En cuanto a
las reducidas duraciones que se observan en las oficinas publicas, puede considerarse que ello
se debe, en parte, a que la Administracion las utiliza para ofertar determinados puestos que
resultan cubiertos con rapidez.

2.2 b) La duracion de cobertura de un puesto segun el nivel de cualificaciéon requerido.

Para terminar esta seccion sélo nos resta describir los principales resultados hallados en
el analisis estadistico de la duracién de cobertura de un puesto dependiendo del nivel de

cualificacion. La siguiente tabla muestra los principales estadisticos:

Duracion de cobertura (dias) Media Mediana Min Max
Sin estudios 14,3 10 0 180
Estudios primarios 13,7 10 1 90
Estudios secundarios 17,8 15 1 365
Estudios universitarios 19 15 1 360

Las duraciones medias parecen estar relacionadas positivamente con el nivel de
cualificacion del puesto. Entre los dos primeros niveles no se observan apenas diferencias, pero
de primaria a secundaria, y de secundaria a nivel universitario, se incrementa la duracion.
Posiblemente es, como apuntamos anteriormente, porque se busca un emparejamiento mas
exigente para los puestos de mayor calidad.

A continuacion representamos los cuatro histogramas de la duracion de cobertura de un

puesto dependiendo del nivel de cualificacion:
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Histograma de la duracién segun el nivel de cualificacién requerido
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En coherencia con sus valores medios, las distribuciones para los niveles de estudios
inferiores estdn mas concentradas en los primeros dias. Por tanto, las empresas cubren los
puestos de menor nivel de cualificacién con mayor rapidez.

En el cruce de la duracién con el tamafio de la empresa (medido en numero de
trabajadores) se aprecia, a la luz de la estadistica descriptiva, cierta relacion inversa: a mayor
tamafio de la empresa, menor duracién de cobertura del puesto. Este fendmeno ya se
mencionod al tratar la duracién de cobertura de las vacantes por tipo de contrato; ahora lo
volvemos a observar en las duraciones de las vacantes por nivel de cualificacion requerido.

La variable nivel de formacion de los trabajadores de la empresa ofrece resultados que
invitan a la reflexidén: asi, se observa que la duracién de cobertura de un puesto es mayor
cuando la empresa tiene una cualificacién media similar a la del puesto que se pretende cubrir.
En este sentido, a la hora de cubrir los puestos de cualificacion mas baja, se tarda mas en las
empresas con menores indices de cualificacion; vy, si se trata de cubrir puestos que requieren

estudios superiores, se tarda mds en las empresas con indices de formacién altos!!.

11 Este resultado, que puede parecer anti-intuitivo, debe someterse a un examen mas profundo cuando dispongamos
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En cuanto a si la empresa proporciona o no formacién a sus trabajadores, para los
cuatro niveles de estudio las empresas que ofrecen formacion presentan unas duraciones
medias mayores. De nuevo, podria pensarse que éstas tienen unos procesos de seleccién mas
rigurosos y son mas exigentes buscando trabajadores, lo que se refleja en las mayores
duraciones.

El salario medio mensual de las empresas no afecta a la duracion de cobertura de las
vacantes, excepto en el caso de la categoria salarial inferior, lo cual coincide con los resultados
comentados respecto a la duracion segun el tipo de contrato.

Por Gltimo, haremos mencidn al canal de buUsqueda. La siguiente tabla recoge los

principales datos:

Sin estudios Est.primarios Est.secundarios Est.universitarios
%USO Dur.media %Uso Dur.media %USO Dur.media %USO Dur.media

(dias) (dias) (dias) (dias)

|Organismos publicos 26% 10,6 28% 12,1 24% 12,1 29% 18,4
Interm. privados 5% 9,2 6% 4,5 6% 9,8 9% 22,8
Internet 8% 13,8 8% 12,8 12% 20,9 12% 23,75
Redes sociales 48% 15,5 44% 14,4 41% 18,7 35% 18,3
Otros 12% 12,2 14% 15 17% 15 15% 18,6

Los intermediarios privados constituyen el cauce de busqueda mas rapido, excepto en el
nivel superior de estudios. Es de destacar el buen lugar que ocupan las oficinas publicas en la
clasificacion, pues siempre se hallan en el segundo puesto en cuanto a la rapidez. Apuntamos
anteriormente que este buen resultado de las oficinas publicas quizas se deba a la intervencién
del sector publico mediante la oferta de puestos en dicho cauce. Por otro lado, los canales de
busqueda mas lentos son diferentes dependiendo del nivel de cualificacion del puesto. Parece,
por tanto, que no existe un cauce mas adecuado en términos absolutos, sino que, dependiendo
del nivel de cualificacion del puesto, un determinado cauce sera el mejor en términos de
duracion.

Como ya hemos comentado, destaca la discrepancia existente entre la utilizacion de los
cauces y su eficacia; en particular, el canal de los intermediarios privados sobresale como
cauce rapido, pero a pesar de ello es el menos utilizado. Seguramente haya razones que

expliquen esta discrepancia, como la calidad del trabajador que se consigue a través de cada

de una muestra de empresas mayor, ya que sélo se observa superficialmente con el andlisis estadistico de medias
realizado.
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cauce, o el precio al que se obtiene.

3. La tasa de salida del desempleo.
La presente seccidén esta dedicada al analisis de la tasa de salida del desempleo. En primer
lugar, realizamos un analisis no paramétrico, mediante la metodologia Kaplan-Meier. En

segundo lugar, estimamos un modelo de duracién para la tasa de salida del desempleo.

3.1) Analisis no paramétrico de la tasa de salida del desempleo.

El atractivo principal de la metodologia Kaplan-Meier radica en la posibilidad de calcular el
ritmo de salida de una situacion dada y la probabilidad de permanecer en dicha situacion
conforme pasa el tiempo.

La variable “duracion de la busqueda de empleo” contiene observaciones completas, que
corresponden a los empleados, y censuradas, que corresponden a los parados. Dado que la
unidad temporal de medida es el mes, realizaremos el analisis en tiempo discreto.

I\\

Nos centraremos en el “riesgo” de salir de la situacién de busqueda de empleo, lo que
también se denomina tasa de salida o “hazard”. Esta se define como la probabilidad de que la
experiencia estudiada termine en un determinado periodo, dado que no ha terminado antes de
ese periodo. El riesgo, en este caso, es la probabilidad de salir de la situacidén de busqueda de
empleo, o sea, de encontrar un puesto de trabajo. Asi pues, lo deseable es que dicho riesgo
sea alto.

La siguiente figura muestra la tasa de salida del desempleo (o lo que es lo mismo, la tasa

de salida de la busqueda de empleo):

Tasa de salida de la busqueda de empleo
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Para obtener una representacién grafica mas interpretable de la tasa de salida hemos

truncado el eje temporal en el mes 50 y hemos aplicado un polinomio de grado 6.

Tasa de salida de la busqueda de empleo alisada
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Se observa ahora mucho mejor el perfil negativo del hazard, y como éste se mantiene
constante a partir del mes 14 (debido al elevado valor del mes 24, que incluso se sale del
grafico), para decrecer mas tarde de manera definitiva. En general, los modelos de duracién
obtienen tasas de salida decrecientes a partir de duraciones relativamente reducidas, tanto
para los demandantes de empleo como para los puestos vacantes.

Entre las explicaciones para estas tasas de salida del desempleo decrecientes se encuentra,
a titulo de ejemplo, el mecanismo de emparejamiento del modelo “stock-flow”, que supone que
cuando no se encuentra trabajo en los primeros periodos se abandona la busqueda en el stock
de vacantes existentes y se espera a tener éxito con las nuevas vacantes que vayan

efecto estigma™® o a la

I A\Y

apareciendo'?. Otras explicaciones serian las que se refieren a
reduccién de la intensidad de la busqueda. Podriamos afiadir que el perfil decreciente del
hazard viene a insistir en la ya comentada erosion en la “empleabilidad” de los trabajadores

conforme su busqueda se prolonga en el tiempo.

12 Con datos para el conjunto de Espafia, en Alvarez et al. (2008) se concluye que la parte del mercado de trabajo
donde los servicios publicos de empleo gestionan las colocaciones se muestra cercana al modelo tedrico “stock-
flow” con trabajadores “en cola”. Esto significa que esta parte del mercado laboral se caracteriza por la presencia
continua de un exceso de demandantes de empleo, casi todos ellos pertenecientes al “lado largo del mercado”, que
compiten por las vacantes nuevas que se registran en cada periodo.

13 Véase Blanchard y Diamond (1994).
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La siguiente figura muestra las tasas de salida de hombres y mujeres:

Tasa de salida de la busqueda de empleo
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Aunque se puede observar que el hazard de los hombres supera al de las mujeres, la

comparacion entre sexos se realiza con mas facilidad analizando el siguiente grafico, que

muestra el diferencial entre las tasas de salida de hombres y mujeres.

Las diferencias de tasa de salida por sexo:
Hazard hombres - Hazard mujeres
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Una diferencia positiva significa una probabilidad de encontrar empleo para los hombres
superior a la de las mujeres. Se aprecia en el grafico que son mas los meses con diferencial
positivo que negativo, sobre todo en los primeros. El diferencial es positivo 12 meses y
negativo sélo 7. Por tanto, encontramos evidencia adicional sobre la peor situacién de las

mujeres en el mercado laboral, en este caso, en el acceso al empleo.
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A continuacién analizamos las diferencias en el hazard segun el nivel de formacion:

Las diferencias de tasa de salida por nivel de formacién
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En este caso, el eje de abscisas lo hemos restringido a un afio y hemos establecido
como categoria de referencia el grupo de estudios primarios. Se aprecia que en general existe
un diferencial positivo, siendo éste de mayor valor -para casi todos los meses- respecto a los
universitarios. Asi, la probabilidad de salir de la situacion de desempleo es, en 9 de los
primeros 12 meses, mayor para el nivel de formacién primaria. Los universitarios, por su
parte, son quienes presentan menor tasa de salida. Estos resultados vuelven a incidir en que
un elevado nivel de formacién tiende a incrementar la duracién en la busqueda de empleo.

Por ultimo, vamos a estudiar el riesgo de salida para los diferentes cauces de acceso al
empleo. Tomaremos como referencia la tasa de salida para el cauce de los organismos

publicos:
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Las diferencias de tasa de salida por cauce de acceso al empleo
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De nuevo hemos limitado los ejes de la figura para facilitar su visualizacién. Los
organismos publicos presentan, respecto a los demas cauces, un total de 21 posiciones de
diferencial positivo (hazard superiores) y 25 de diferencial negativo (hazard inferiores). El
cauce con el que la comparacién es mas desfavorable es el de las redes sociales, ya que en
este cauce se observan tasas de salida superiores a las de los organismos publicos para casi
todos los meses. El cauce residual “otros” es el Unico que es superado claramente por el de
referencia. Podemos concluir, en linea con lo apuntado anteriormente, que las redes sociales

constituyen un cauce muy eficiente en la busqueda de empleo.

3.2) Estimacion de un modelo de duracién para la tasa de salida del
desempleo.

Hemos estimado un modelo de duracion en tiempo discreto para la tasa de salida del
desempleo, utilizando un modelo “Complementary Log-Log” de riesgos proporcionales'®. Este
tipo de modelos resulta adecuado cuando se estudian transiciones de naturaleza continua pero
donde las duraciones de los individuos vienen agrupadas en intervalos finitos; en nuestro caso,

€n meses.

14 Véase, Jenkins (2005, pag. 41).
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En el siguiente cuadro se representan los ratios de la tasa de salida y las medidas de

bondad de la especificacion:

VARIABLES Ratio de Hazard
Coeficiente P-value
Duracion del 4° a 122 mes 72% ** 0,000
Duracion del 132 al 24° mes 50% ** 0,001
Duracion del 252 al 602 mes 18% ** 0,001
Sexo 99% 0,953
Empez6 a buscar con mas de 40 afios 62% ** 0,006
Intermediarios privados 127% 0,244
Internet 159% ** 0,011
Redes sociales 197% ** 0,000
Otros cauces 133% ** 0,026
Secundaria 79% ** 0,026
Universidad 75% ** 0,033
Indefinido 191% ** 0,011
Temporal 205% ** 0,005
Formacion en la empresa 95% 0,624
Formacion en otros organismos 91% 0,401
Muy dispuestos a realizar otras tareas 59% ** 0,000
Dispuestos a la movilidad geografica 107% 0,427
Almeria 76% * 0,060
Cadiz 59% ** 0,001
Cordoba 51% ** 0,002
Granada 99% 0,911
Huelva 55% ** 0,001
Jaén 43% ** 0,000
Sevilla 66% ** 0,003
Sector agrario 254% ** 0,000
Industria 158% ** 0,013
Construccion 189% * * 0,001
Comercio, Hosteleria y Transporte 292% ** 0,000
Sector financiero e inmobiliario 163% ** 0,005
Otras ramas del sector servicio 198% ** 0,000
Log Verosimilitud -1592,2817
LR chi2(30) 349,78
Prob > chi2 0
Numero de observaciones 3521
Numero de transiciones 708
* Significatividad menor del 10%
* * Significatividad menor del 5%

Se han creado cuatro intervalos de duracion: el primero corresponde al primer trimestre

(en la constante); el segundo se refiere al segundo, tercero y cuarto trimestre; el tercer
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intervalo comprende el segundo afio de duracidn; y el Ultimo intervalo corresponde a una
duracion superior a los dos anos. La tasa de salida estimada es menor a medida que aumenta
la duracién; asi, la tasa del segundo intervalo equivale a un 72% de la del primero, la del
tercero a un 50%, y la del cuarto a un 18%. Este resultado es coherente con la evidencia
mostrada a lo largo de las paginas anteriores sobre la relacion existente entre la duraciéon y la
tasa de salida del desempleo: a medida que transcurre el tiempo se hace cada vez mas dificil
transitar al empleo.

En cuanto a la variable sexo, llama la atencidon que, a pesar de los resultados hallados
en el andlisis de la estadistica descriptiva, no se observan diferencias significativas entre
hombres y mujeres. Queremos anadir que, en las multiples especificaciones realizadas, el sexo
se muestra significativo cuando se introducen pocas covariables, pero a medida que se
completa la estimacion, el sexo pierde significatividad.

Respecto a la variable edad, sdlo hemos utilizado un grupo como regresor en la
estimacion, el cual corresponde a aquéllos que empezaron a buscar empleo con mas de 40
afnos. La variable resulta significativa y se reduce en buena medida el riesgo de transitar al
empleo.

Los cauces de acceso al empleo arrojan unos coeficientes interesantes, y lo mas
destacable es la confirmacién de las redes sociales como la via de busqueda mas rapida,
llegando incluso a doblar la tasa de salida del cauce de los organismos publicos -grupo de
referencia en la estimacion. Por su parte, el coeficiente de los intermediarios privados no
resulta significativo.

En cuanto al nivel de formacidon, nuevamente se confirman los resultados de la
estadistica descriptiva y de las estimaciones no paramétricas: a mayor nivel de cualificacion,
menor es la tasa de salida del desempleo. Podemos suponer que el motivo radica en que los

trabajadores mas cualificados son mas selectivos a la hora de elegir empleo.

La categoria de contrato indefinido presenta una tasa de salida notablemente inferior a
la de los contratos temporales. Se ha dejado en la constante a quienes no conocian la

naturaleza temporal de su relacién laboral.
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Las variables relacionadas con la formacién de los trabajadores en los Ultimos dos anos
no resultan significativas al controlar por las demas covariables que utilizamos como
regresores.

Los "muy dispuestos a realizar otras tareas” presentan una tasa de salida relativamente
baja. Este resultado puede deberse a la correlacion existente entre estar en paro (no transitar
al empleo) y mostrarse muy dispuesto a realizar otras tareas. El siguiente cuadro muestra que
la variable “muy dispuesto a realizar otras tareas” guarda mas correlacion con la situacion

laboral de desempleo que con las demas:

Coeficientes de correlacion

Muy dispuesto a realizar

otras tareas

Indefinidos -0,1618
Temporales 0,1491
Parados 0,2324

Por ultimo, en las provincias de Malaga y Granada es donde se observan las mayores
tasas de salida del desempleo, mientras que resulta preocupante la baja tasa de Jaén. Desde
la perspectiva de los sectores, destacan con elevadas tasas de salida, por un lado, el grupo
formado por el comercio, la hosteleria y el transporte, y, por otro, el sector agrario; en cambio,
los sectores que han quedado en la constante son los que tienen tasas de salida menores
(Administraciones Publicas, educacién y sanidad).

En resumen, se pueden subrayar los siguientes resultados: el perfil negativo del hazard
a medida que aumenta la duracién; la importancia de las redes sociales como cauce eficaz
para la busqueda de empleo; las menores tasas de salida de los trabajadores mas formados y
de quienes transitan hacia puestos con contrato indefinido; las elevadas tasas de salida de
Malaga y Granada; y la buena dinamica del sector agrario y del grupo formado por los sectores

del comercio, la hosteleria y el transporte.
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4. La duracion de cobertura de las vacantes.

La duracién de cobertura de las vacantes se ha analizado mediante dos estimaciones por
MCO: una estimacion para las vacantes segun el nivel de cualificacién requerido, y otra para
las vacantes segun el tipo de contrato. En este caso, a diferencia de la variable “duracion de la
bisqueda de empleo”, no hemos calculado la tasa de salida de las vacantes, ni se han
estimado modelos de duracidn. La razon de ello es que todas las observaciones de vacantes
son completas y exitosas®®.

Por otra parte, dado que cada empresa proporciona varias observaciones de duracién,
hemos controlado por la posible correlacion “intragrupo” que pudieran presentar los datos,
obteniéndose asi estimaciones con errores estandar robustos. También hemos corregido por
heterocedasticidad en ambas regresiones.

El cuadro que se presenta en la pagina siguiente ofrece los resultados de las estimaciones
tanto para las vacantes por nivel de cualificacion requerido, como para las vacantes por tipo de
contrato. De cara a la interpretacion de los resultados, cabe recordar que la duracién de
cobertura de las vacantes esta medida en dias.

Primero abordaremos el analisis de la influencia del nivel de cualificacién requerido para el
puesto sobre la duracion de cobertura del mismo. Se observa cierta relacidén positiva entre la
cualificacion del puesto y la duracion. Esta relacién, que ya se comenté al analizar las
duraciones medias de las vacantes (véase la segunda seccion), vuelve a observarse ahora de
nuevo controlando por muchas variables -si bien, el coeficiente asociado a los puestos de
menor cualificacion no resulta significativo. Asi pues, en cubrir un puesto que requiere una
cualificacion de estudios superiores se tarda 4,4 dias mas que en cubrir un puesto que sdlo
requiere una cualificacion de estudios primarios.

En cuanto al tipo de contrato vinculado a la vacante, se constata que las vacantes que
llevan asociado un contrato temporal se cubren bastante antes que las vacantes de contrato

indefinido; en concreto, 24,7 dias antes.

15 De la forma en que se han registrado las observaciones de las vacantes, todas terminan ocupandose
necesariamente. En la encuesta se pregunta a las empresas cuanto tardan en cubrir las vacantes. Por tanto, en la
propia redaccion de la pregunta se esta presuponiendo que todas las vacantes se ocupan.
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Para ambas variables (nivel de cualificacion requerido y tipo de contrato), se podria concluir
gue una mayor calidad del puesto conlleva un emparejamiento mas lento, dado que,

seguramente, las empresas en estos casos sean mas selectivas en la contratacion del personal.

VACANTES POR NIVEL DE VACANTES POR TIPO DE
CUALIFICACION REQUERIDO CONTRATO
VARIABLES Coeficiente P-value Coeficiente P-value
Puesto sin estudios -0,18 0,79
Puesto est. secundarios 3,57 ** 0,00
Puesto est. Universitarios 4,41 ** 0,00
Puesto con tipo de contrato temporal -24.7 ** 0,00
Trabajadores totales de la empresa -0,03 0,19 -0,05 0,29
Nivel form. de la empresa medio 0,97 0,46 19,2 ** 0,00
Nivel form. de la empresa alto 0,98 0,64 27,79 ** 0,00
Porcentaje de trabajadores fijos 2,05 0,37 1,61 0,77
Salario medio mensual -0,01 ** 0,02 -0,01 0,43
Facturacion alta -3,25 ** 0,02 -6,14 ** 0,03
Principal cauce organismos pL’lincos1 -5,565 ** 0,00 -9,04 ™ 0,02
Principal cauce redes sociales’ -3,87 ** 0,01 -5,22 ** 0,02
Principal cauce interme. privados1 -12,81 ** 0,00 -31,96 ** 0,00
Ofrece cursos formacion 2,56 ** 0,04 6,6 * 0,08
Poca experiencia (Afo const >2000) 0,84 0,51 6,57 ** 0,05
Almeria -3,42 ** 0,02 0,68 0,79
Cadiz -12,06 ** 0,00 -10,8 ** 0,01
Cordoba -10,22 ** 0,00 -8,5 ** 0,05
Granada 0,94 0,51 1,34 0,55
Huelva -7,8** 0,00 11,4 ** 0,02
Jaén -15,09 ** 0,00 75,87 ** 0,00
Sevilla 2 0,37 14,77 ** 0,01
Constante? 23,6 ** 0,00 27,96 ** 0,01
Prob > F 0,00 0,00
R® 0,13 0,25
Root MSE 19,40 56,45
Ndmero de observaciones 1728 1253
! Principal cauce para todas las categorias de vacantes (dentro de cada regresion)
? La constante recoge: nivel de formacion bajo de los trabajadores de la empresa; facturacion de la
empresa no-alta; respecto al cauce de blsqueda, el resto de casos; la empresa no ofrece cursos de
formacioén; la empresa no tiene poca experiencia (Afio const<2001); y Malaga.
* Significatividad menor del 10%
** Significatividad menor del 5%

En cuanto al nivel de formacién de los trabajadores de la empresa, hemos clasificado a
las empresas en tres grupos segun el nivel de formacidn de sus trabajadores. En este caso,
soOlo resultan significativos los coeficientes de la estimacion “vacantes por tipo de contrato”, y

éstos revelan que a mayor nivel de formacion, mayor dificultad para cubrir las vacantes. Asi,
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nuestros resultados sugieren que las empresas cuyos empleados cuentan con un elevado nivel
de cualificacion tardan aproximadamente un mes mas en cubrir sus vacantes que las empresas
que tienen empleados poco formados.

Respecto al salario medio pagado por las empresas, el signo negativo del coeficiente
indica que cuanto mayor es el salario, menos tiempo invierten las empresas en cubrir sus
puestos vacantes. El reducido valor absoluto del coeficiente (0,01) se debe a que la variable

III

“salario medio mensual” se mide en euros. No obstante, en la muestra de las vacantes por tipo
de contrato no resulta significativo el coeficiente.

La facturacion de las empresas es un indicador habitual de tamafio empresarial. Los
resultados obtenidos apuntan a que las empresas de mayor facturacion presentan duraciones
de cobertura inferiores para sus vacantes. Se ha considerado facturacion alta a una cifra de
negocios superior al millén de euros.

Respecto a los cauces de busqueda utilizados, hemos creado cuatro categorias: las
empresas que siempre utilizan como principal cauce los organismos publicos, aquéllas que
siempre utilizan como principal cauce las redes sociales, las que utilizan siempre de manera
preferente a los intermediarios privados, y todas las demas empresas, que son la mayoria®®.
Cabe destacar a los intermediarios privados como el cauce mas rapido, mostrandose las redes
sociales mucho menos efectivas, incluso por detras de los organismos publicos. Asi pues, los
datos reflejan una asimetria en cuanto a la efectividad de los cauces segln se trate del lado de
la demanda o del lado de la oferta de los puestos, pues recordemos que las redes sociales
resultan ser una via relativamente rapida para la consecucion de un empleo (véase la seccion
anterior). Este resultado no deberia sorprendernos, dada la diferente naturaleza del proceso de
busqueda por parte del demandante de empleo y del proceso de contratacion de un trabajador
por parte de la empresa.

Pasando a la variable que indica si la empresa ofrece o no cursos de formacidén a sus
trabajadores, se observa que las empresas que ofrecen cursos muestran una mayor duracion

de cobertura de las vacantes, resultado consistente con lo comentado en una seccion anterior

16 En esta categoria residual entrarian todas las demas posibles combinaciones de cauces de busqueda; es decir, las
empresas que usan para cubrir los puestos de nivel de estudios primario un cauce determinado, para cubrir las
vacantes de nivel de estudios secundarios otro cauce diferente al anterior, etc.
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de este trabajo. Ofrecer o no formacién se puede considerar un indicador sobre la
preocupacion por el capital humano o sobre el grado de complejidad de las tareas a realizar en
la empresa.

Considerando conjuntamente los coeficientes de las variables “cualificacion del puesto”,
“tipo de contrato”, “nivel de formacién medio de los trabajadores de la empresa”, y “oferta de
cursos por parte de la empresa”, podemos afirmar que una mayor calidad de la empresa o del
puesto -en términos de dichas variables- lleva asociada un emparejamiento mas lento,
provocado, seguramente, por un proceso de seleccion mas riguroso. En suma, las empresas,
cuando presentan estas caracteristicas relacionadas con la calidad, o cuando tratan de cubrir
un puesto de calidad, se preocupan mas por los trabajadores que contratan, lo que les lleva a
emplear mas tiempo en la busqueda del empleado adecuado.

Por ultimo, las empresas de reciente creacion muestran una mayor duracién de
cobertura para sus vacantes, lo que quizas pueda deberse a la reducida experiencia de la
empresa o al menor conocimiento del sector. Sin embargo, esta variable sdélo resulta
significativa en la estimacion de la duracion de cobertura de las vacantes por tipo de contrato.

Resumiendo los resultados obtenidos, podemos subrayar los siguientes fendmenos
observados en las dos estimaciones: la cualificacion del puesto y el caracter indefinido del
mismo son factores que aumentan la duracién de cobertura; las empresas con una elevada
facturacion son mas rapidas cubriendo sus vacantes; aquellas empresas que ofrecen cursos de
formacion presentan duraciones superiores para sus vacantes; y los intermediarios privados se
revelan como el cauce mas rapido para cubrir las vacantes. Por ultimo, podemos apuntar los
siguientes fendmenos que resultan significativos sdlo en una de las dos estimaciones: a mayor
nivel de formacion de los trabajadores de la empresa, mayor duracidn presentan las vacantes;
el salario que pagan las empresas esta relacionado inversamente con la duracion, es decir, un
mayor salario lleva a un emparejamiento mas rapido de las vacantes; y las empresas con poca
experiencia (constituidas después del afio 2000) muestran una mayor dificultad para cubrir sus

vacantes.
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5. Conclusiones.

En primer lugar, sefialaremos los principales resultados obtenidos en el analisis de la
muestra de la poblacién activa. En general, hemos mostrado que las mujeres se encuentran,
en comparacion con los hombres, en una posicion mas precaria en el mercado laboral,
presentando mayores duraciones medias en la bUsqueda de empleo y tasas de salida del
desempleo menores. Sin embargo, en el andlisis paramétrico de la tasa de salida del
desempleo tuvimos ocasién de comprobar que las diferencias de género no resultan
significativas, debido al efecto del resto de las covariables introducidas en la regresién.

La relacion entre el tiempo de busqueda de empleo y la tasa de salida del desempleo ofrece
resultados coherentes con lo que se puede esperar en un modelo de duracion. Tanto en el
analisis paramétrico como en el no paramétrico hemos podido comprobar que la duracién
influye negativamente en la probabilidad de encontrar empleo. Este fendmeno lo hemos puesto
en relaciéon con la problematica del desempleo de larga duracion. Ademas, siguiendo la
literatura sobre la materia, hemos apuntado diversas hipotesis que pudieran estar detras de
esta relacién negativa entre la tasa de salida del desempleo y la duracion. Cabe recordar que
sobre el trabajador se ciernen dos tipos de “peligros”: uno externo, consistente en la
discriminacion por parte de las empresas a medida que se prolonga la situacién de desempleo
(“efecto estigma”); y otro interno, que radica en el propio trabajador, y cuyas manifestaciones
mas frecuentes son la reduccién de habilidades y la relajacién de la intensidad de la busqueda.
Ambos factores, el externo y el interno, provocan la denominada erosion de la “empleabilidad”
del demandante de empleo a medida que la basqueda se prolonga demasiado en el tiempo.

La variable “cauce de acceso al empleo” es una de las que ha arrojado resultados mas
interesantes. Se ha mostrado lo importante que son las redes sociales para procurarse un
empleo, tanto por su mayor nivel de uso entre los demandantes de empleo, como por las
menores duraciones medias y las mayores tasas de salida. Internet, pese a ser el segundo
cauce en eficacia, no termina de despegar, ya que es muy poco utilizado por los demandantes
de empleo. Nos encontramos, pues, ante un panorama de clara hegemonia de las redes
sociales, lo que nos debe llevar a considerar el porqué del escaso papel jugado por los

intermediarios -tanto privados como publicos- del mercado laboral, y a analizar los posibles
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efectos adversos que puede provocar este predominio de las redes sociales, ya sea en
términos de productividad o en términos de reproduccién de las desigualdades sociales'’.

En el presente trabajo también se ha hecho referencia a la relacion de algunos de los
resultados obtenidos con la dinamica ‘“insider-outsider”. Asi, hemos tenido ocasién de
comprobar como el hecho de mostrarse dispuesto o no a la flexibilidad laboral, tanto en
términos de realizacion de tareas diferentes a las habituales, como en términos de movilidad
geografica, depende en gran medida de la seguridad con la que cuente el trabajador.

Por ultimo, debemos resumir los principales resultados obtenidos con la muestra de las
empresas. En cuanto a las caracteristicas del puesto, hemos podido comprobar en las
secciones anteriores que una mayor calidad de éste, en términos de superiores requisitos de
cualificacion y de naturaleza indefinida de la contratacién, conlleva una mayor dificultad de
cobertura, que se refleja en duraciones medias mayores. Se puede suponer que para cubrir
tales puestos las empresas se preocupan mucho por un emparejamiento de calidad.

También hemos observado que la calidad asociada, no al puesto, sino a la empresa,
provoca una mayor dificultad en el emparejamiento. Asi, las variables relacionadas con la
calidad de la empresa (oferta de cursos a los trabajadores y nivel medio elevado de formacion)
llevan asociadas duraciones medias mayores. En consecuencia, podemos suponer que las
empresas que presentan estas caracteristicas se preocupan mas por conseguir un
emparejamiento adecuado, lo que les lleva a emplear mas tiempo en los procesos de seleccién
del personal.

Finalmente, las variables referentes a los cauces de blUsqueda han sido muy reveladoras en
esta investigacion. En cuanto a la frecuencia media de uso, el cauce preferido para cubrir las
vacantes es —aqui también- el de las redes sociales; en segundo lugar, se encuentran los
organismos publicos; y, en ultimo lugar, se hallan los intermediarios privados. Sin embargo,
resulta interesante observar que son precisamente los intermediarios privados, es decir, el
cauce menos usado, el que arroja duraciones de cobertura menores; esto es, resulta ser el

cauce mas eficaz para cubrir las vacantes. Por el contrario, el cauce preferido (las redes

17 Este escenario puede llevar a premiar los contactos y relaciones sociales por encima de las propias habilidades y
esfuerzos personales, creando situaciones de desajustes de cualificacién (Bentolila et al., 2010) o de marginacién
de quienes poseen menos capital social.
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sociales) presenta unos resultados bastante pobres, siendo superado en eficacia por los
organismos publicos.

Que los intermediarios privados sean al mismo tiempo el cauce menos usado y el mas
eficaz hace suponer que existen motivos para que este fendmeno -aparentemente
contradictorio- ocurra. Aunque no tenemos datos en los que basarnos, lanzamos la hipotesis
de que ello podria deberse a unos mayores costes asociados a la contratacion o a un menor
nivel de calidad del emparejamiento (peores actitudes del trabajador, etc.). Por otro lado, la
importancia de las redes sociales debe llevarnos a prestar atencion a las posibles
consecuencias que ello pudiera tener. Una consecuencia ya la hemos apuntado, pues la
duracion de cobertura de las vacantes para las redes sociales es superior a la que resulta de
los intermediarios privados y de los organismos publicos. Otros efectos negativos pueden ser
los ya comentados al tratar los cauces de blusqueda de empleo; esto es, los desajustes de
cualificacion vacante-trabajador y la reproduccion de las desigualdades sociales en el acceso al
empleo. En definitiva, la gran importancia que presentan las redes sociales, tanto en la
demanda como en la oferta de empleo, pensamos que arroja sombras sobre el mercado de
trabajo andaluz?®.
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