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PROLOGO

al vez uno de los mercados que mas atencién y comprension

requiere es el mercado laboral. A diferencia de otros mercados,

aqui las personas pueden verse profundamente beneficiadas o
perjudicadas dependiendo de su funcionamiento, ya que, a partir de sus
resultados, pueden obtener un empleo y un salario. Hoy en dia, la mayo-
ria de las personas en edad de trabajar, al obtener un empleo, dedican la
una buena parte de su tiempo a actividades relacionadas con su trabajo.
Ademas, gran parte de la autoestima de las personas esta vinculada a
lo que realizan en su trabajo y al salario que reciben. De hecho, aunque
parezca obvio, es importante mencionar que la mayoria de las personas
obtienen sus ingresos a partir del trabajo que realizan en este mercado.

Comprender como funciona este mercado es vital para mejorar la ca-
lidad de vida de muchas personas. Este manual introductorio a la eco-
nomia laboral busca explicar de forma accesible las teorias (no todas
ellas simples ni exentas de criticas) que los economistas utilizan para
entender por qué las personas deciden trabajar, por qué las empresas
deciden contratar, cdmo se determina el equilibrio entre la oferta y la de-
manda en el mercado laboral, qué explica la informalidad, las estructuras
no competitivas del mercado laboral y la discriminacién.

No es una casualidad que este manual sea publicado por el Servicio
Pdblico de Empleo (SPE). EI SPE fue creado en 2013 para “lograr la me-
jor organizacién posible del mercado de trabajo, para lo cual ayudara a
los trabajadores a encontrar un empleo conveniente, y a los empleado-
res a contratar trabajadores apropiados a las necesidades de las empre-
sas” (art. 25 de la Ley 1636 de 2013). Por tanto, es necesario que todas
las personas que trabajan en el SPE y otras interesadas adquieran los
conocimientos basicos sobre cdmo funciona el mercado laboral para lo-
grar mayor eficiencia de los servicios de gestion y colocacion de empleo
que se prestan a través de la Red de Prestadores.

Es un privilegio y un honor que este manual haya sido escrito por un
experto y académico de la talla de Jaime Tenjo, quien ha dedicado su vida
al estudio del mercado laboral colombiano. Esperamos que esta contri-
bucién permita a mas personas beneficiarse de su vasto conocimiento PAULA HERRERA IDARRAGA
y experiencia. Directora Servicio Publico de Empleo
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¢QUE SON LOS MERCADOS?

El mundo moderno funciona a través de mercados. Estos son el conjunto de instituciones que permiten a las
personas comprar y vender lo que quieran. En un mercado hay tres elementos: (1) quienes venden, (2) quienes
comprany (3) lo que se compra y se vende. Los mercados cumplen una funciéon muy importante que es la de
organizar y coordinar un sin nimero de decisiones que tienen que ver con la produccion y la distribucién de
bienes y servicios a través de la sociedad.

¢QUE SON LOS MERCADOS LABORALES?

Especificamente, los mercados laborales son un tipo muy especial e importante de mercados. Estos se defi-
nen como el conjunto de instituciones que le permiten a las personas comprar y vender servicios laborales. En
este caso, los tres elementos que lo constituyen son:

1. Quienes venden, que en general son las personas trabajadoras, que venden o quieren vender sus servicios
laborales. Generalmente lo hacen con el fin de generar ingresos para financiar su sostenimiento y el de sus
familias.

2. Quienes compran, que son las personas empleadoras, las que quieren comprar servicios laborales gene-
ralmente con la intencion de usarlos en la produccién de bienes y servicios que posteriormente son lleva-
dos a los respectivos mercados para ser vendidos y generar ganancias.

3. Lo que se compra y vende en el mercado laboral son servicios laborales. Sin embargo, es importante en-
tender como se hace y qué significa dicha transaccion. Para empezar, toda actividad de trabajo se hace
para producir algo y lo importante es la capacidad productiva de ese trabajo. Lo que se compra y vende
en este mercado es precisamente la capacidad productiva de las personas. Sin embargo, esa capacidad
productiva se convierte en algo tangible a través de su aplicacion a actividades especificas de produccion
durante un tiempo determinado. Aqui la palabra tiempo es muy importante. Mas especificamente, lo que
se transa en el mercado laboral es el derecho a usar la capacidad productiva de las personas durante
un tiempo determinado. Es decir, lo que las personas trabajadoras venden es el derecho a que quienes
las emplean usen su capacidad productiva por un tiempo determinado para producir bienes y servicios.

Este Ultimo punto tiene varias implicaciones importantes que vale la pena mencionar brevemente.

Primero, en la mayoria de los mercados, diferentes al laboral, las personas que compran y las que venden
estan “separadas” de lo que compran y venden. Por ejemplo, en el mercado de frutas quienes venden son,
digamos, personas agricultoras; y quienes compran son consumidores. Lo que se transa son frutas. Compra-
dores y vendedores no tienen que conocerse mutuamente ni tener ninguna relaciéon entre si (no necesitan
saber nombres ni nada de la otra persona) y las frutas son entidades diferentes a ambos. Sin embargo, en el
mercado laboral lo que se transa es el uso de la capacidad productiva. Dicha capacidad productiva no puede
separarse de quienes trabajan.
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Segundo, como consecuencia de lo anterior, en los mercados laborales hay una relacién entre compradores'y
vendedores, cada uno tiene informacidn sobre el otro, se conocen o saben quiénes son. Ademas, como el uso
de la capacidad productiva que los compradores adquieren se ejercita haciendo que el trabajador trabaje, los
contratos laborales tienen que especificar la magnitud y la intensidad con que se haga. Esta es la razén por
la que cada vez se hace mas énfasis en lo que ahora se llama calidad del empleo, la duracién de las jornadas
laborales, y la regulacion sobre horas extras, entre otros.

Es importante resaltar que el mercado laboral es posiblemente el mercado mas importante en las economias
modernas por varias razones. Primero, porque es a través de él que la gran mayoria de la poblacion obtiene
los ingresos para su subsistencia. Segundo, porque de su funcionamiento depende en gran medida el buen o
mal funcionamiento de toda la economia y, tercero, porque muchos problemas sociales, como la pobreza y la
desigualdad estan intimamente relacionados con él y su funcionamiento.
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En este capitulo se habla de la
oferta de personas trabajadoras
y de cdmo estas toman las
decisiones de ofrecer sus servicios
productivos en el mercado laboral
y de qué depende dicha decisién.

Comencemos por pensar un poco en lo que usualmente hacen quienes no trabajan en el mercado laboral.
Estas personas posiblemente realizan muchas actividades: unas estudian de tiempo completo, otras cuidan a
sus familias, otras hacen otras actividades, incluyendo descansar, etc. En general todas tienen algo que hacer
con su tiempo. Estas actividades suelen estar orientadas hacia diversos objetivos. Por ejemplo, quienes estan
estudiando lo hacen para poder ganar mas dinero en el futuro (entre otras cosas); quienes se dedican al hogar
lo hacen porque quieren tener y criar hijos, construir una familia, etc.; otros hacen labores de aseo y prepara-
cion de alimentos para tener una buena calidad de vida con sus familias, etc. Cada una de estas actividades
tiene un valor intrinseco, y generalmente son realizadas por las personas en condiciones de plena libertad,
optando por aquellas que consideran mas significativas para si mismas.

Si alguna de estas personas considera trabajar, ella tendria que venderle parte de su tiempo al empleador y
tendria que sacrificar lo que podria hacer con ese tiempo. A cambio, recibiria un salario (unidades monetarias
como pesos por hora o por mes) con el que puede comprar bienes y servicios. En otras palabras, la persona
sacrificaria unas cosas que hace con su tiempo libre a cambio de otras que compra con su salario.

Los economistas dirian que la decisién depende de cuél de las dos cosas es mas valiosa para la persona. Si
ella valora mas lo que hace con su tiempo libre que lo que puede adquirir con un salario, la persona no ofrece
sus servicios laborales en el mercado. En caso contrario si ofreceria sus servicios. La respuesta depende, claro
estd, de cémo valoran las personas los resultados de las actividades que hacen en ese tiempo que tendrian
que sacrificar para trabajar.

Para contestar esta pregunta los economistas inventaron el concepto de salario de reserva. Este es el valor
subjetivo que cada persona le asigna al resultado de lo que haria durante el tiempo que no esta trabajando
en el mercado laboral. Es un valor subjetivo porque cada persona es diferente y valora las cosas segun sus
preferencias y condiciones. Sin embargo, hay una serie de factores que afectan dicha valoracién. En seguida
damos algunos ejemplos:

La edad puede ser un factor en este sentido. Para muchos jévenes la educacién puede ser una actividad
importante porque puede tener un efecto sobre los ingresos del resto de sus vidas. Para las personas de
mayor edad posiblemente no es tan importante porque el tiempo que les queda después de terminar de
estudiar puede ser muy corto para recuperar la inversién que hacen en educarse. Esto quiere decir que,
otras cosas iguales, los jévenes tienen salarios de reserva mas altos que los mayores.
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El ingreso no laboral que perciben las personas puede influir en esta valoracion, ya que aquellos con in-
gresos no laborales mas altos pueden prescindir mas facilmente del trabajo para dedicarse a actividades
cotidianas y disfrutar de un mayor tiempo libre. En otras palabras, el salario de reserva de una persona
aumenta con la magnitud de su ingreso no laboral.

Las preferencias individuales juegan un papel fundamental en la valoracién del tiempo libre. Por ejemplo,
alguien que valora la salud y el bienestar puede asignar un alto valor al tiempo dedicado al ejercicio fisico
y la relajacion.

Para resumir, la decisién de ofrecer o no ofrecer servicios laborales en el mercado, suponen los economistas,
se hace comparando lo que el mercado paga, con el salario de reserva y si el primero es mayor que el se-
gundo, la persona ofrece sus servicios en el mercado, de lo contrario no lo hace. Por otro lado, el salario que
una persona puede obtener en el mercado posiblemente depende en parte de algunas de sus caracteristicas
como sus niveles educativos, su experiencia, etc.

La oferta de trabajadores en el mercado laboral, entonces, esta conformada por todas las personas
para quienes el salario que reciben, o podrian recibir, es mayor que su respectivo salario de reserva.

Otra forma de interpretar el salario de reserva es tomarlo como el costo subjetivo de trabajar en el mercado,
es decir como el valor del sacrificio que una a persona tiene que hacer para trabajar. Las personas que tienen
que sacrificar poco para trabajar tienen un salario de reserva bajo. Aquellas que tienen que sacrificar mucho,
por ejemplo, porque tienen muchas responsabilidades en el hogar, tienen un salario de reserva alto.

Es posible que existan diferencias en la valoracién del tiempo fuera del mercado laboral entre hombres y
mujeres. Por ejemplo, debido a la division sexual del trabajo y a las dindmicas sociales que asigna a las mujeres
roles relacionados con la produccién de bienes y servicios domésticos, como la crianza y el cuidado de los hijos,
lo mismo que otras actividades de cuidado en el hogar, es posible que las mujeres tiendan a asignar un valor
mayor al tiempo dedicado a tareas domésticas que los hombres. En otras palabras, otras cosas iguales, las muje-
res podrian tener un salario de reserva mas alto que los hombres. Ademas, dado que las mujeres suelen percibir
salarios mas bajos que los hombres, en muchos casos terminan por no ofrecer su trabajo en el mercado laboral.
A este grupo de personas que tienen un salario de reserva mas alto de lo que pueden obtener en el mercado
y que, por lo tanto, deciden no ofrecer su trabajo, se le conoce como poblacion fuera del mercado laboral.

La funcién de oferta es la relacién que existe entre la cantidad de personas que ofrecen sus servicios en el
mercado laboral y los niveles salariales en dicho mercado.

Como se dijo, la oferta de trabajadores es la cantidad de personas para quienes el salario de reserva es infe-
rior al salario del mercado. Esto supone un determinado nivel salarial. ;Qué pasa cuando dicho nivel cambia?
Veamos esta respuesta con ayuda del Grafico 1 en el que se observa el desplazamiento de la funcién debido
a los cambios en el salario de reserva.

Supongamos que el nivel salarial en un momento es W, En la poblacion hay un nimero de personas para
quienes este salario es superior a su salario de reserva y para los demas es inferior. La oferta de trabajadores
es la cantidad de personas cuyo salario de reserva es inferior o igual a W, digamos N.. Algunos de los que
quedan por fuera son personas cuyo salario de reserva es superior a W,

\/a\.’
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¢Qué pasa si el nivel salarial sube a W, (siendo W, mayor que W )? Algunas personas cuyo salario de reserva
estaba por encima de W, encuentran que ahora vale la pena entrar al mercado laboral porque con los ma-
yores salarios el valor de sus actividades fuera del mercado (salario de reserva) queda por debajo. Entonces,
este aumento salarial atrae nuevas personas al mercado y hace que se incremente el nimero de trabajadores
dispuestos a ofrecer sus servicios laborales hasta el nivel N.. Lo contrario sucede si baja el nivel de salarios.

En conclusidn, los aumentos salariales aumentan la cantidad de personas que ofrecen sus servicios en el
mercado laboral y viceversa. Entonces:

La funcion de oferta de trabajo es una relacion positiva entre los niveles salariales y la cantidad de
personas que ofrecen sus servicios en el mercado laboral.

Funcién de oferta y trabajo

Funcién de oferta
de trabajo

N N

(o] 1

El Grafico 1 representa la funcién de oferta de trabajo. El nimero de trabajadores esta medido en el eje hori-
zontal y estan ordenados de acuerdo con su salario de reserva de menor a mayor. Es decir que la persona que
estd mas cerca del eje vertical tiene el salario de reserva mas bajo; la siguiente persona, tiene un salario de
reserva ligeramente mas alto y asi sucesivamente. Hay factores que hacen que cambie el salario de reserva
de las personas y esto se refleja en el grafico como un desplazamiento de la funcién. Los factores que hacen
que suba el salario de reserva desplazan la funcidon hacia arriba y los que lo bajan la desplazan hacia abajo.

Para ilustrar lo anterior, se presentan a continuacién algunos ejemplos.

Si se crea un programa de guarderias y jardines infantiles de buena calidad y con horarios extendidos, al-
gunas madres de niflos pequenos podrian sentir que una parte de su tiempo ya no tiene que ser dedicada
a actividades de cuidado y que pueden buscar trabajos en el mercado. Esto se refleja en una disminucion
en el salario de reserva de algunas mujeres y hace que la funcion de oferta aumente, lo que se refleja en
un desplazamiento hacia la derecha (o hacia abajo) en el Grafico 1.

Un buen programa de becas para estudio de tiempo completo le podria permitir a muchas personas
jovenes dedicar su tiempo a estudiar y dejar trabajos que hacen en el mercado laboral. En este caso el
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salario de reserva aumenta y esto se refleja en un desplazamiento de la funcion de oferta hacia la izquierda
o hacia arriba, en el Gréafico 1.

Los economistas y demas cientificos sociales, especialmente quienes han dedicado importantes esfuerzos a
la investigacién, saben que no es facil convertir los conceptos de las teorias en medidas empiricas. Sin embar-
go, continuamente se estan haciendo esfuerzos por lograr la mejor convergencia posible.

En el tema que estamos tratando, el de la funcion de oferta de trabajo, sucede lo que acabamos de decir, pero
hay informacion estadistica que permite llegar bastante lejos en el andlisis. En general no es facil calcular la
funcion de oferta de trabajo, aunque con algunas técnicas estadisticas y econométricas los investigadores
pueden llegar a aproximaciones interesantes. Sin embargo, con la informacion del Departamento Administra-
tivo Nacional de Estadistica (DANE) es posible tener una medida bastante aproximada de lo que es la oferta
de trabajo. (N6tese que se habla de oferta y no de la funcion de oferta.)

El DANE es la entidad oficial encargada de realizar mediciones sobre muchos aspectos relevantes de la
economia, entre ellos sobre diversos aspectos del mercado laboral. Para esto ultimo, el DANE trabaja con me-
todologias acordadas universalmente bajo la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). La gran mayoria
de la informacién sobre el mercado laboral proviene de la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) que se
aplica mensualmente y que tiene representatividad nacional.

En la terminologia del DANE, lo que esa institucién llama Fuerza de Trabajo se acerca mucho a lo que se ha
definido en este documento como Oferta de Trabajo. Mas especificamente el DANE define:

“Fuerza de trabajo (FT): comprende a las personas en edad de trabajar que trabajan o estan buscando

”q

trabajo y estan disponibles. Se subdivide en poblacion ocupada y desocupada”’.

Notese que la definicién de Fuerza de Trabajo (FT) pone como marco la poblacion en edad de trabajar (PET)
que se define como la poblacién de 15 anos de edad o mas. Esto nos da pie para definir una nueva relacién: la
Tasa Global de Participacion (TGP) que es la proporcién de la poblacion de 15 anos o mas (PET) que esta
dispuesta a vender servicios laborales. Mas especificamente la formula de la tasa global de participacién es:

T

TGP = *100

Como se ve, la TGP es un porcentaje, es decir, una medida relativa de la oferta de trabajo (relativa con respec-
to a la PET). Una tasa cerca del 100% indica que una gran mayoria de la poblacién de 15 afios o mas ofrece
servicios laborales, una pequena tasa indica poca vinculacion al mercado laboral.

1. Esta definicion se puede encontrar en los glosarios de los boletines de la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) que el DANE publica
todos los meses. Ver, por ejemplo, https://Aww.dane.gov.coffiles/operaciones/GEIH/bol-GEIH-ene2024.pdf La subdivisién entre poblacién
ocupada y desocupada se estudiara posteriormente. Por ahora, las notas se concentran principalmente en la llamada Fuerza de trabajo.

W
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Una de las ventajas de la TGP es que nos facilita hacer comparaciones entre diferentes situaciones. Por
ejemplo, si se quiere comparar la oferta de trabajo entre China y Colombia, la diferencia en el tamafno de la
poblacion es tan grande que el nimero de personas no dice mucho (la FT es Colombia es de 25,5 millones
versus aproximadamente 740 millones en China). Sin embargo, si se comparan las TGP el mensaje es un poco
mas claro: 64% en Colombia contra 62,5% en China. En términos relativos nuestra oferta laboral es ligeramen-
te mas grande que la China.

En la Tabla 1 se presentan las estimaciones del DANE sobre lo que ha sido la PET y la FT en Colombia des-
de 2010. Nétense dos cosas: las mujeres son mayoria cuando se mira a la PET. Es decir, en el pais hay mas
mujeres que hombres de 15 afios y mas. Sin embargo, cuando se mira a la fuerza de trabajo, ellas son minoria.

Lo anterior se ilustra en la Tabla 2, que muestra que la TGP de las mujeres es menor que la de los hombres.
La Figura 1 muestra que durante todo el periodo cubierto por las estadisticas esto ha sido asi'y que la diferen-
cia se ha mantenido.

Estimacion del DANE de la oferta de trabajo en Colombia por sexo y seguin afo, 2010 - 2023

Poblacién en Edad de Trabajar* Fuerza de trabajo*
Afo Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total
2010 16.168 14.999 31167 8.975 12.129 21104
201 16.452 15.264 31.716 9.207 12.389 21.596
2012 16.726 15.523 32.250 9.517 12.601 22117
2013 16.993 15.775 32.769 9.538 12.667 22.205
2014 17.379 16.141 33.520 9.690 12.913 22.603
2015 17.652 16.392 34.043 9.893 13.078 22971
2016 17.945 16.656 34.601 9.958 13.180 23138
2017 18.264 16.941 35.205 10.057 13.332 23.389
2018 18.683 17.291 35974 10.092 13.533 23.625
2019 19.178 17.748 36.926 10.195 13.717 23.912
2020 19.617 18154 37.771 9.452 13.369 22.821
2021 19.967 18.466 38.432 9.674 13.981 23.655
2022 20.271 18.726 38.997 10.491 14.323 24.814
2023 20.567 18.980 39.547 10.818 14.547 25.365
* Miles de personas. Datos para el total nacional.

Fuente: DANE: Gran Encuesta Integrada de Hogares, varios boletines.
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo
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Tabla 2: Tasas de participacién nacional por sexo segun afo. Total nacional

2010 55,51% 80,86% 67,71%
20M 5597% 81,17% 68,09%
2012 56,90% 81,17% 68,58%
2013 56,13% 80,30% 67,76%
2014 55,76% 80,00% 67,43%
2015 56,05% 79,78% 67,48%
2016 55,49% 79,13% 66,87%
2017 55,07% 78,70% 66,44%
2018 54,02% 78,27% 65,67%
2019 53,16% 77,29% 64,76%
2020 48,18% 73,64% 60,42%
2021 48,45% 75,71% 61,55%
2022 51,75% 76,49% 63,63%
2023 52,60% 76,64% 64,14%

Fuente: Construida por el autor a partir de varios boletines de la GEIH, DANE.
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo

Figura 1: Evolucién de las tasas de participacion por sexo segun aio. Total nacional
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omo se menciond anteriormente, quienes demandan servicios laborales son los empleadores y en

general lo hacen con el fin de producir bienes y servicios para vender. Los empleadores compran

el derecho a usar la capacidad productiva de los trabajadores durante determinados periodos de
tiempo. El uso de este derecho consiste en poner a las personas trabajadoras a ejercer su capacidad produc-
tiva en la produccion de productos para el mercado.

Es importante considerar varios aspectos de este proceso:

e Elempleador compra el derecho de usar la capacidad productiva del trabajador por un tiempo determina-
do. El uso de tal derecho consiste en hacer que la persona contratada trabaje en las actividades acordadas,
durante la jornada pactada. El producto de ese trabajo pertenece al empleador, quien también proporciona
los materiales y las herramientas necesarias.

e El interés del empleador es lograr que el trabajador produzca la mayor cantidad de bienes o servicios
durante el tiempo contratado, cumpliendo las reglas acordadas y las condiciones legales e institucionales
establecidas. Este es un ejercicio tan complejo que se han desarrollado especialidades como la Gerencia
o Gestion del Talento Humano o de Relaciones Laborales que hacen uso de conocimientos de ciencias
como la administracién, la psicologia, la ingenieria, la fisica, el derecho, etc.,, para obtener dicho fin.

* El objetivo ultimo de los empleadores es vender lo que se produce al mejor precio y asi obtener el mayor
ingreso posible. Esto es lo que se ha llamado animo de lucro y consiste en que las actividades productivas,
en una economia de mercado, se llevan a cabo motivadas por las ganancias que se pueden obtener y no
por las caracteristicas de los bienes o servicios que se producen. El Gréafico 2 resume este proceso.

Dado lo anterior, parece claro que hay una conexiéon importante entre los mercados laborales y los de bienes 'y
servicios. Lo que sucede en los mercados de bienes y servicios tiene efectos importantes sobre los mercados
laborales. Por ejemplo, si el mercado de bienes y servicios se contrae y disminuyen las ventas, los emplea-
dores tenderan a disminuir la contratacion de trabajadores porque no pueden vender todo lo que producen.

La pregunta que se tiene que contestar ahora es como deciden los empleadores cudntas personas quieren
contratar, es decir cuantos trabajadores demanda un determinado empleador. Para responder a esta pre-
gunta es necesario observar todo el proceso descrito y entender algunos conceptos técnicos que se explican
a continuacion.

Grafico 2: Relacién entre el mercado laboral y el de bienes y servicios
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Una forma de determinar cudntas personas deberia contratar un empleador es suponer que éste comienza
con cero trabajadores y los va contratando uno por uno. Con cada nuevo trabajador el empleador compara en
cuanto aumenta el costo de produccioén y cuanto aumenta el ingreso. Mientras el ingreso aumente mas que el
costo, ese Ultimo trabajador incrementa las ganancias y por lo tanto debe ser contratado.

El incremento en costo con cada trabajador nuevo es el salario que se le paga, mientras que el incremento
en ingreso es igual a la cantidad de bienes y servicios adicionales producidos (que es la productividad del
trabajador) multiplicado por el precio al que el empleador los vende. El incremento en la cantidad de bienes
y servicios producida cuando se contrata un nuevo trabajador se llama producto marginal del trabajo, el
cual, multiplicado por el precio se llama producto-ingreso marginal del trabajo (PIM)?. Este lltimo es el
incremento en ingresos que recibe el empleador. En ese sentido, mientras el PIM sea mayor (o a lo sumo igual)
que el salario, el empleador debe contratar trabajadores.

En cuanto al producto marginal del trabajo, es importante mencionar que los economistas consideran que
en la medida en que aumenta el nimero de trabajadores en una empresa, el producto marginal del trabajo
disminuye. Esto se conoce como la ley de rendimientos marginales decrecientes. La disminucién en el pro-
ducto marginal no se debe a que los nuevos trabajadores sean intrinsecamente menos productivos que los
anteriores, sino al hecho de que entran a trabajar con el mismo equipo general que ya tenia el empleador, en
el mismo espacio en que trabajan los demas trabajadores, bajo la misma supervisién y coordinacién que ya
existia. Por ejemplo, en una situacién con una sola maquina de fotocopias, cada trabajador adicional que se
incorpore puede generar menos fotocopias adicionales. Incluso si el espacio es ilimitado, es factible que los
nuevos trabajadores interfieran en las labores de los demas, resultando en una reduccién del nimero total de
fotocopias realizadas.

Por efecto de estos rendimientos decrecientes, a medida que aumenta la contrataciéon de nuevos trabajado-
res disminuye el PIM, pero el costo adicional (también llamado costo marginal del trabajo), que en este caso
es el salario, se mantiene constante. Debido a esto, si se comienza con una situacion en la que cada trabajador
adicional tiene un PIM mayor que el salario y se contratan mas y mas trabajadores, eventualmente la diferencia
entre los dos (el PIM y el salario) va a desaparecer y se igualaran. En ese punto, el empleador deja de contratar
nuevos trabajadores y los que tiene hasta ese punto son lo que se llama la cantidad demandada de trabajo.

Grafico 3: Demanda por trabajo: Producto-ingreso marginal del trabajo

Producto-ingreso marginal=
Producto marginal * precio

2. En algunos textos de economia también lo llaman valor del producto marginal del trabajo o ingreso marginal laboral.
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Lo que acaba de explicarse se puede ilustrar con la ayuda del Gréafico 3. En el eje horizontal se representa el
numero de trabajadores que contrata un empleador, mientras que en el vertical se miden valores monetarios
como salarios e ingresos. El salario, que es el costo de cada trabajador adicional, esta representado por W,,

La linea decreciente, en el Grafico 3, representa el PIM, es decir, el producto de cada trabajador adicional
multiplicado por el precio al que se vende dicha produccién. Su inclinacién negativa se debe a la ley de los
rendimientos marginales decrecientes.

Suponiendo que el empleador en cuestion comienza con L, trabajadores. El Ultimo que contrato le incre-
mento su ingreso en la magnitud |, (en el eje vertical), mientras que el costo de contratarlo fue su salario, W,
Ese trabajador aumenté los ingresos mas que los costos, contribuyendo a un incremento de ganancias en una
magnitud igual a I, - W, Por eso vali la pena contratarlo.

Lo mismo ocurre con los siguientes trabajadores contratados (L, L,). Sin embargo, cada trabajador adicional
aumenta los ingresos un poco menos que el anterior. Por ejemplo, cuando se llega a una némina de L, trabaja-
dores, la contribucion del dltimo es de |, que es menor que |, aunque sigue siendo superior a costo adicional W,

Cuando se llega a una planta de L_ trabajadores, la contribucion del ultimo trabajador a los ingresos del
empleador (el PIM), es igual al costo que conlleva contratarlo. Este dltimo trabajador no aumenta ni disminuye
las ganancias del empleador. A partir de esa ndmina, como se ve en el Gréfico 3, los siguientes trabajadores
tienen un PIM inferior al salario que se les paga y por lo tanto no se deberian contratar.

La conclusion es que, si el salario es W, y las condiciones de produccion son las representadas por el PIM,
el empleador demandara una cantidad de L_trabajadores. Es decir que:

La cantidad de trabajadores demandada por un empleador es la que iguala el salario de los trabajadores
y el ingreso marginal laboral.

FUNCION DE DEMANDA POR TRABAJO DE UN EMPLEADOR

El anterior analisis permite conocer cuantos trabajadores debe contratar un empleador con el fin de obtener
las ganancias mas altas posibles. Sin embargo, es claro que esa cantidad demandada se modifica cuando
cambian las condiciones con las que se trabaja. Por ejemplo, si cambia el salario, la cantidad de trabajadores
demandada también cambiara.

La funcion de demanda por trabajo es una relacién entre los diferentes niveles salariales y las correspon-
dientes cantidades de trabajo que el empleador desea contratar. Para entender como se obtiene esta funcion
puede usarse el Gréafico 3 variando el salario (subiéndolo y bajandolo) y determinando cual es la cantidad de
trabajo demandada con cada nivel salarial. Facilmente se puede ver que la curva PIM es la misma funcion de
demanda de cada empleador.

La funcion de demanda por trabajo de un empleador es la relacion que existe entre diferentes niveles
salariales y las cantidades de trabajadores que dicho empleador desea contratar. Es la misma funcion
llamada producto-ingreso marginal del trabajo (PIM).

Ahora bien, esta relacion entre salarios y trabajadores demandados esté sujeta a muchas influencias, entre
ellas las que vienen del mercado de bienes y servicios, como por ejemplo los cambios en los precios de los
productos, la cantidad de éstos que se puede vender, etc. A continuacion, se explica el caso de cambios en
los precios de los productos.

W
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Supongamos que hay un aumento en el precio de los bienes producidos. Como el PIM (que es la funcion
de demanda por trabajo) es igual al producto marginal —lo que produce el dltimo trabajador contratado—
multiplicado por el precio del producto, éste aumenta y hace que al mismo salario se puedan contratar mas
trabajadores. Si el precio baja, sucede lo contrario. En otras palabras, los cambios en los precios de los bienes
y servicios producidos cambian la funciéon de demanda por trabajo, desplazandola hacia arriba o hacia abajo,
como se muestra en el Grafico 4.

Grafico 4: Variaciones de la funcién de demanda por trabajo

Producto-ingreso marginal=
Precio sube Producto marginal * precio

Precio baja

El analisis en el Grafico 4 se inicia con la funcion denominada d, que es la misma que se tenia en el Grafico
3. Cuando el salario es W, el empleador contrata L_trabajadores y la produccion obtenida la venderia a un
precio determinado. Supongamos ahora que sube el precio. Esto significa que el empleador recibe un mayor
ingreso por la produccion de cada trabajador. Si antes del aumento el PIM del trabajador L, el dltimo contra-
tado, era igual al salario que se le paga a dicho trabajador, ahora, con el nuevo precio hay un excedente y se
justifica contratar mas trabajadores hasta llegar a una planta de L, trabajadores. Lo que ha sucedido es que el
aumento en el precio de los productos producidos hace que la funciéon de demanda se desplace hacia arriba
(0 hacia la derecha) hasta colocarse en la posicion d,.

Si, por el contrario, el precio baja, el PIM del trabajador L_no alcanza para pagar su sueldo y, por ende, no se
justifica contratarlo. Solo con una planta de L, trabajadores el empleador cubre el costo de cada trabajador. En
otras palabras, la funcion de demanda por trabajo se desplaza hacia abajo (o hacia la izquierda) como la curva d..

Algunos cambios tecnoldgicos también pueden desplazar el producto marginal del trabajo. Cuando se im-
plementan este tipo de avances tecnoldgicos y los precios del producto final no cambian (o cambian poco), se
produce un desplazamiento hacia la derecha en la curva de PIM y se demandan mas trabajadores.

FUNCION DE DEMANDA POR TRABAJO DEL MERCADO

Ya se explico que la funcion de demanda por trabajo de un empleador es el producto-ingreso marginal (PIM), la
cual es una relacién entre los niveles salariales y la cantidad de trabajadores que el empleador desea contratar.

Ahora bien, en el mercado laboral hay muchos empleadores y cada uno tiene una funcién de demanda
parecida. Cada una de esas funciones refleja una relacion negativa entre niveles salariales y trabajadores a
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contratar. Como cada empleador se comporta de la misma manera, la funcidon de demanda del mercado, que
es el agregado de las demandas de los empleadores se comporta de manera similar, es decir cuando suben
los salarios la cantidad demandada de trabajadores baja y cuando aquellos bajan, esta aumenta.

La funcion de demanda del mercado es el agregado de las funciones de demanda de los empleadores
que participan en él y tiene la misma inclinacion decreciente.

Mas especificamente, para obtener la funciéon de demanda del mercado, se suma la cantidad de trabajadores
que cada empleador quiere contratar a diferentes niveles salariales y esa suma es la cantidad de trabajadores
demandada por el mercado. Por ejemplo, si en un mercado solo hay tres empleadores (A, By C), cada uno con
funciones de demanda parecidas a la del Grafico 3, la cantidad demandada de trabajo cuando el salario es W,
esN_=L"+L °+L . Lo mismo con otros niveles salariales. El Grafico 5 resume esto.

Grafico 5: Funcién de demanda del mercado

D= Agregacioén de las
funciones de los empleadores

En el Gréfico 5 los niveles salariales se miden en el eje vertical y la cantidad de trabajadores en el horizontal.
La linea D es la agregacion de las funciones de demanda de los empleadores del mercado. Una forma de inter-
pretar esta funcién es considerandola como la cantidad de trabajadores que en el agregado los empleadores
quisieran contratar a diferentes niveles salariales. En un momento determinado, algunos empleadores tienen
la planta completa, pero otros tienen vacantes que estan en proceso de llenar. Las funciones de demanda
individuales incluyen estas vacantes, lo mismo que la funcién de demanda del mercado.

MEDICION DE LA DEMANDA POR TRABAJO EN COLOMBIA

Segun se vio, la cantidad demandada de trabajo en un periodo determinado incluye dos partes:

* la cantidad de trabajadores que estan empleados durante ese periodo y
* |a cantidad de vacantes disponibles.

W
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En Colombia existe informacién suficiente sobre el nimero de personas trabajadoras empleadas, pero no hay
una buena medida de la cantidad de vacantes, aunque si hay aproximaciones importantes.

Las fuentes de informacién sobre el nimero de trabajadores empleados provienen del DANE, principalmen-
te de la GEIH, pero hay otras investigaciones sectoriales como la encuesta anual de manufacturay la encuesta
de comercio y servicios, entre otras.

Sobre vacantes, la Unica fuente son los registros del Servicio Publico de Empleo (SPE), pero por su cober-
tura y metodologia no se pueden comparar con las de la GEIH para obtener una buena medida de demanda
por trabajo?.

Debido a lo anterior, la mayoria de los estudios sobre demanda laboral hechos en Colombia usan la infor-
macion del DANE sobre empleo como un indicador aproximado de la demanda por trabajo, pero reconocen
que tiene limitaciones importantes por la falta de informacién sobre vacantes.

Como se ha dicho, el DANE genera informacion sobre trabajadores que estan empleados. En la terminolo-
gia del DANE, se habla de Poblacién Ocupada (OC) la cual se define asi:

Poblacion ocupada (OC): corresponde a las personas de 15 anos y mas que, durante el periodo de
referencia: trabajaron por lo menos una hora remunerada en la semana de referencia; no trabajaron la
semana de referencia, pero tenian un trabajo o negocio, y trabajaron en la semana de referencia por lo
menos una hora sin remuneracion.*

Nétese que el periodo de referencia para la medicién del DANE es la semana. Para ser clasificado como ocu-
pado se requiere haber trabajado por lo menos una hora en la semana de referencia (esta es una convencién
aceptada por la OIT), o no haber trabajado, pero tener un empleo (por ejemplo, los trabajadores en vacaciones
o con incapacidad médica, en licencia de maternidad y otros).

La Tabla 3 resume la informacién del DANE sobre ocupacion para el periodo 2010-2023. Hay varios aspec-
tos que vale la pena resaltar de estos datos:

3. Ellector puede consultar la informacion sobre ofertas de empleo en Dataempleo https://dataempleo.serviciodeempleo.gov.co
4. Esta definicion se puede encontrar en los glosarios de los boletines de la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) que el DANE publica
todos los meses. Ver, por ejemplo: https://Mmww.dane.gov.coffiles/operaciones/GEIH/bol-GEIH-ene2024.pdf
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Tabla 3: NUmero de personas ocupadas por ailo seglin sexo. Total nacional

‘ Poblacion ocupada*

Afo Mujeres Hombres Total
2010 7.559 1.015 18.575
201 7.862 11.347 19.210
2012 8.186 11.581 19.767
2013 8.304 11.703 20.006
2014 8.506 11.974 20.479
2015 8.697 12.163 20.860
2016 8.722 12.209 20.931
2017 8.789 12.339 21128
2018 8.784 12.487 21.272
2019 8.764 12.546 21.310
2020 7.468 11.581 19.049
2021 7.985 12.407 20.392
2022 8.992 13.040 22.032
2023 9.432 13.356 22.788
* Miles de personas. Datos para el total nacional

Fuente: Construida por el autor a partir de Boletines de la GEIH, DANE.
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo

El nimero de personas ocupadas crecid durante todo el periodo cubierto por la tabla a una tasa de 1,6% anual.
La ocupacién de las mujeres crecié a tasas ligeramente superiores a las de los hombres. Sin embargo, durante
el primer afo de la pandemia, 2020, se perdieron muchos empleos y esto afecté mas a las mujeres que a los
hombres. En efecto, ese afio se perdieron 1.3 millones de empleos ocupados por mujeres y un milléon de em-
pleos ocupados por hombres.

La definicion de ocupacién del DANE refiere a la Poblacion en Edad de Trabajar (PET), la cual corresponde
a las personas de 15 afos de edad o mas.

Esto da origen al concepto de Tasa de Ocupacién (TO) que es el porcentaje de las personas mayores de 15
anos que estan ocupadas. Mas especificamente, la férmula de la TO es la siguiente:

0 = Ocupados 100
PET

La Tabla 4 y la Figura 2 resumen la informacion sobre TO disponible para el periodo 2010-2023.

W
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Tabla 4: Tasas de ocupacion por sexo segun aino. Total nacional

‘ Tasa de ocupacion

Afo Mujeres Hombres Total

2010 46,8% 73,4% 59,6%
201N 47,8% 74,3% 60,6%
2012 48,9% 74,6% 61,3%

2013 48,9% 74,2% 61,1%

2014 48,9% 74,2% 61,1%

2015 49,3% 74,2% 61,3%
2016 48,6% 73,3% 60,5%
2017 48,1% 72,8% 60,0%
2018 47,0% 72,2% 591%
2019 457% 70,7% 577%
2020 38,1% 63,8% 50,4%
2021 40,0% 67,2% 53,1%
2022 44.4% 69,6% 56,5%
2023 45,9% 70,4% 57,6%

Fuente: Construida por el autor a partir de Boletines de la GEIH, DANE.
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo

Figura 2: Evolucion de las tasas de ocupacién por ano. Total nacional
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Fuente: Construida por el autor a partir de la informacién de la Tabla 4.
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Las cifras de ocupacién en la Tabla 3, como ya se ha dicho, presentan solo una parte de la cantidad demanda-
da de trabajadores. Para tener una adecuada informacion es necesario incluir las vacantes que es informacion
es dificil de obtener. Una posible fuente es el SPE que produce importante informacién sobre vacantes, pero
gue, como ya se menciond, tiene algunas limitaciones por su cubrimiento y su metodologia que hacen dificil
compararla con la de ocupados del DANE.

Mas especificamente, el SPE tiene informacién sobre las ofertas registradas cada mes por los empleadores
que usan los servicios de su Red de Prestadores, sin embargo, dado que el SPE se cred en el afo 2013, la serie
es reciente. Es importante tener en cuenta que, en la terminologia del SPE, las vacantes se registran a través
de las ofertas de empleo. Una oferta de empleo hace referencia al anuncio con solicitud de personal, en el que
se especifican las caracteristicas de la vacante o vacantes que se desean suplir, ya que una oferta de empleo
puede contener mas de una vacante.

En la Tabla 5 se presenta la informacién de ocupados del DANE y la de ofertas de empleo registradas en el
SPE. Esta ultima cifra corresponde a las ofertas registradas cada mes, es decir, es una aproximacioén de lo que
los economistas llaman el flujo de vacantes, pero la cifra no corresponde a las vacantes realmente disponi-
bles®. Estas Ultimas, las disponibles, se conocen como stock de vacantes.

Tabla 5: Personas ocupadas y ofertas de empleo registradas en el Servicio Publico de Empleo
por ano. Total nacional

‘ Total ‘ Ofertas de empleo

Anho Personas ocupadas* Registradas**
2010 18.575 -
201 19.210 -
2012 19.767 -
2013 20.006 -
2014 20.479 -
2015 20.860 73140
2016 20.931 126.098
2017 21128 136.575
2018 21.272 157.702
2019 21.310 157.416
2020 19.049 98.625
2021 20.392 155.048
2022 22.032 215.415
2023 22.788 196.675

* Miles de personas.

** Promedio del nUmero de vacantes registradas mensualmente.

Fuente: Construida por el autor a partir de Boletines de la GEIH, DANE https:/www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-
tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo) y Sistema de Informacién del Servicio de Empleo (SISE).

5. Generalmente llenar una vacante toma varias semanas (0 meses), asi que en un mes determinado el numero de vacantes disponibles
incluye tanto las registradas ese mes, como las registradas en meses anteriores que no han sido llenadas aun.

W
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Como se dijo anteriormente, la cantidad demandada de trabajo cada afo seria igual a la suma de las dos mag-
nitudes: la de las personas ocupadas y las vacantes disponibles (stock). Sin embargo, el uso del flujo es una
aproximacioén que se sabe que subestima las vacantes disponibles, pero que puede contribuir a dar una idea
del comportamiento de la demanda por trabajo.

Los datos muestran que el nimero de vacantes registradas en el SPE es muy inferior a la cifra de personas
ocupadas (expresadas en miles). Para ningun afo las cifras de ofertas de empleo representan siquiera el 1%
de las personas ocupadas. Seguramente esto refleja la subestimacién del stock de vacantes del que se habld
anteriormente.

Es interesante notar que la medicién disponible de ofertas de empleo registradas que se presenta en la Tabla
5 tiene un comportamiento a través del tiempo similar al de la ocupacién®, como se puede ver en la Figura 3.

Figura 3: Personas ocupadas y ofertas de empleo registradas en el Servicio Publico de Empleo
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Fuente: Construida por el autor a partir de la informacién de la Tabla 5.

La Figura 3 muestra las series de personas ocupadas, medida en el eje de la derecha, y la de vacantes u
ofertas de empleo registradas (izquierda). Claramente se observa que el comportamiento de las dos series es
bastante similar, lo cual muestra un grado de consistencia en las cifras del SPE con las del DANE. Por ejemplo,
se evidencia la caida durante la pandemia del COVID-19 y la recuperacién en los anos posteriores.

Ac3, es importante tener en cuenta que el ejercicio que se acaba de hacer tiene el propdsito de ilustrar la
forma como se debe medir la demanda por trabajo. Desafortunadamente, debido a las limitaciones de la infor-
macion sobre vacantes, lo resultados no son una estimacién adecuada de dicha demanda.

6. Esta es una observacion interesante que puede ser consistente con varias hipétesis sobre el funcionamiento del mercado laboral. Este tipo
de analisis no se ha llevado a cabo aun en Colombia.



CAPITULON

INTERACCION DE OFER
FUNCIONAMIENTO DEL




CAPITULO 4 | SPE

n los capitulos anteriores se estudio, de manera muy esquematica, la forma como los trabajadores y

los empleadores toman decisiones acerca de sus actividades en el mercado laboral. Partiendo de los

conceptos ya expuestos, a continuacidn, se explicara la interaccion entre compradores y vendedores
de tiempo de trabajo y la forma como dicha interaccién determina los niveles salariales y de empleo, bajo su-
puestos bastante simplificadores.

Como se menciond anteriormente, existen dos conceptos importantes: el de funcién de oferta y el de fun-
cion demanda. Ambos son una relacion entre salarios y cantidad de personas trabajadoras. El primero, entre
salarios y cantidad de personas que estan dispuestas a vender su tiempo de trabajo; y el segundo, entre sala-
rios y cantidad de personas cuyo tiempo los empleadores desean comprar.

El mercado laboral es la institucién que pone en contacto estos dos grupos de personas y que les permite
encontrar un acuerdo sobre la cantidad de trabajadores que quieren trabajar y la que los empleadores quieren
contratar a un mismo salario.

Para ver esto mas facilmente, en el Grafico 6 se observan la funcién de oferta y la funcion demanda (pre-
sentadas anteriormente por separado en los Graficos 1y 5). En él se pueden ver dos casos que se analizan a
continuacion.

Interaccion de oferta y demanda

Funcién de Funcién de
oferta de trabajo oferta de trabajo
W,
W,
Funcién de Funcién de
demanda demanda
por trabajo por trabajo
N° N4 N d N.°

En el grafico de la derecha se presentan las funciones de oferta y de demanda y el nivel salarial W, Con dicho
salario el nimero de personas que quieren trabajar (porque su salario de reserva es inferior a W) esta dado
por la funcion de oferta y es N °. A ese mismo salario, segun la funcion de demanda, los empleadores quieren
contratar N ¢ trabajadores. Como se ve, en este caso no hay suficientes trabajadores en el mercado y los em-
pleadores tienen un ndmero de vacantes que no pueden llenar igual a la diferencia N ¢ - N °. La Unica forma
de atraer mas trabajadores al mercado es aumentando el salario por encima de W,

El gréfico de la izquierda muestra una situacion contraria. En ese caso el salario es W.. Con ese nivel salarial
el nimero de trabajadores que quisieran trabajar seria N.°, mientras que los empleadores no quieren contratar
sino N, trabajadores. En este caso hay una cantidad de personas desempleadas igual a la diferencia N.° - N.¢.
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Se puede decir que en las dos situaciones representadas en el Grafico 6 hay fuerzas que presionan para que
los salarios cambien: en el de la derecha para que suban y en el de la izquierda para que bajen. Por esa razén
decimos que no hay equilibrio. En un mercado laboral encontramos equilibrio cuando no hay presién para que
cambien los salarios y esto se encuentra cuando el salario es tal que el nimero de trabajadores que desean
trabajar y el nimero de trabajadores que los empleadores desean contratar coincide. Esta situacion se repre-
senta en el Gréafico 7.

Equilibrio de oferta y demanda

Funcién de
oferta de trabajo

Funcion de
demanda
por trabajo

Como se puede ver en dicho grafico, cuando el nivel salarial es W, determinado por la interseccion de las fun-
ciones de oferta y la demanda, las cantidades ofrecidas y demandas de trabajo coinciden. No hay necesidad
de cambiar los salarios porque todos logran lo que quieren con dichos niveles salariales.

Lo que se acaba de presentar es un modelo sencillo que sirve como una herramienta de analisis para en-
tender un buen ndmero de situaciones. Sin embargo, es claro que estd basado en supuestos’ que no siempre
son los adecuados para analizar problemas laborales mas complejos. Una situacién que se menciona con
frecuencia y que si se puede analizar con estas herramientas, es el caso de salarios rigidos el cual se explica
a continuacion.

Supongamos que partimos de una situacién de equilibrio en la que la oferta y la demanda de trabajo son
iguales con nivel de empleo de N_y un salario de W, tal como se representa en el Grafico 7. Supongamos
también que las autoridades laborales fijan un nuevo salario, W _, que es mas alto que W_y que se vuelve obli-
gatorio para todos los empleadores. Esto se representa en el Grafico 8,

7. El modelo se construye sobre supuestos que los economistas llaman de competencia perfecta. Es decir, se supone que todos los tra-
bajadores tienen los mismos conocimientos y habilidades y que todos los empleos ofrecen las mismas condiciones. Se supone que hay
muchos trabajadores y muchos empleadores y que ninguno tiene un tamano suficientemente grande como para afectar el mercado y
también que los salarios son flexibles (cambian cuando sea necesario que lo hagan). También se supone también que tanto los trabaja-
dores como los empleadores tienen informacion muy clara de los salarios imperantes en el mercado, de dénde estan las vacantes y los
trabajadores que buscan empleo, etc. Para analizar situaciones mas complejas, por ejemplo, cuando hay un empleador muy grande que
puede afectar el mercado, existen modelos mas sofisticados que no estudiamos en estas notas.

W
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Efecto de un aumento de salarios

Funcioén de
oferta de trabajo

Funcion de
demanda
por trabajo

N d NeN°

Como se puede ver, el aumento en salarios tiene dos efectos: primero, disminuye el nimero de trabajadores
que los empleadores quieren contratar de N_a N.¢ (ver funcién de demanda).

Estas personas que antes tenian trabajo ahora quedan cesantes. Por otro lado, el nimero de trabajadores
dispuestos a trabajar aumenta de N_a N.°, atraidos por los salarios mas altos. El resultado es que se genera des-
empleo de una magnitud igual a N,° - N ¢ trabajadores. Aunque puede haber presiones para que el salario dis-
minuya, éste no lo hace porque esté fijado por las autoridades laborales. En este caso el desempleo se mantiene.

El analisis anterior tiene algunas limitaciones, ademas de los posibles problemas con los supuestos en que
estd basado. La principal de dichas limitaciones es que no toma en cuenta lo que puede estar sucediendo
en el resto de la economia; es decir, es un analisis de equilibrio parcial. Sin embargo, sirve como una primera
aproximacion a los efectos de la fijacion de salarios por encima del equilibrio.

Otro tipo de andlisis interesante que se puede hacer con este modelo tiene que ver que los efectos que los
mercados de bienes y servicios tienen sobre el mercado laboral. En el Grafico 2 se resumieron las principales
relaciones entre estos dos mercados. Se dijo que el objeto de los empleadores cuando contratan trabajadores
es producir bienes y servicios para venderlos en el mercado. Si no los pueden vender, no contratan trabajadores.

Para entender cémo las herramientas recién desarrolladas explican los efectos de cambios en el mercado
de bienes y servicios sobre el laboral se utilizara el Grafico 9. El andlisis en este gréafico, que es similar a los
anteriores, comienza con una situacion en la que las funciones de oferta y demanda estan igualadas, con un
salario W_y un nivel de empleo N_. Se supone que hay equilibrio y que los empleadores estan vendiendo todo
el producto de sus empresas a un precio P_la unidad.

Ahora imaginémonos que algo sucede que hace que se pueda vender menos que antes (por ejemplo, una
recesion, un aumento en la competencia de productos extranjeros o cualquier otra razdn). Esto tiene el efecto
de bajar el precio del producto y de disminuir el PIM, lo que a su vez desplaza la demanda por trabajo de cada
empleador hacia la izquierda.

Este efecto de una caida de precios en el mercado de bienes y servicios se representa en el Grafico 9. Como
se puede ver, dicho efecto hace que se contraiga la demanda por trabajo y que, si los salarios se mantienen
al nivel W, se genere un desempleo de una magnitud igual a la diferencia N_-N.. Si los salarios pueden bajar
y lo hacen hasta el nivel W, el desempleo desapareceria, pero seria porque unos trabajadores deciden salir
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del mercado. Mas concretamente, los trabajadores en el intervalo N N_se retiran del mercado porque dado su
salario de reserva, no encuentran que vale pena estar en el mercado con salarios de nivel W...

Ahora bien, en muchos casos los salarios no pueden bajar (son rigidos a la baja). Puede que esto se deba
a que estan fijados por ley (salario minimo) o porque hay contratos de largo plazo que los mantienen a ese
nivel. En ese caso el resultado es que va a haber desempleo de manera permanente, hasta que la demanda
se recupere.

Efecto de una caida de precios en el mercado de bienes y servicios

Funcion de
oferta de trabajo

Funcioén inicial de
demanda por trabajo

Funcion de demanda
por trabajo después
de la caida de precios

Con frecuencia se presentan debates sobre los efectos del salario minimo. Esquematizando un poco, se podria
decir que muchos de los argumentos giran alrededor de si incrementos en el salario minimo disminuyen el
empleo o no. Las dos posiciones que generalmente se presentan son:

La de quienes se oponen, la cual enfatiza el efecto de aumentos en los costos. Estas personas argumen-
tan que el aumento de costos hace que se contrate menos trabajadores. Recuérdese que la decisiéon de
los empleadores sobre el nimero de trabajadores que contrata se hace comparando el costo con el PIM
y dado que sube el costo (mayor salario), se debe disminuir el empleo para que suba el producto-ingreso
marginal debido a los rendimientos marginales decrecientes. Esta es una situacién como la representada
en el Gréafico 8.

La de quienes apoyan el aumento en salarios minimos, enfatizando su efecto en los ingresos laborales.
Estas personas argumentan que un aumento del salario minimo provee a los trabajadores con mayores
ingresos, lo cual les permite comprar mas bienes y servicios y eso haria que dichos precios subieran. Como
se muestra en el Grafico 4, el resultado de estos mayores precios es desplazar la funcién de demanda por
trabajo hacia la derecha y eso, en vez de disminuir el empleo, terminaria aumentandolo.

W
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Probablemente ambos enfoques tienen algo de cierto, pero el resultado final depende de cual de los dos pre-
domina. Por ejemplo, el Grafico 8 muestra que ante un aumento salarial hay una caida en el empleo, pero si
esa caida es proporcionalmente menor que el aumento salarial, los trabajadores, aunque pierdan un poco de
empleo, terminan con mayores ingresos laborales y esto les permite comprar mas bienes y servicios y generar
un efecto como el del Gréfico 4. Por el contrario, si la caida del empleo es proporcionalmente mayor que el
incremento salarial, el efecto seria el contrario.

¢De qué depende que la caida en el empleo sea proporcionalmente mayor o menor que la del salario? La
respuesta depende del valor de la llamada elasticidad de demanda® que tiene que ser estimada empiricamen-
te. Desafortunadamente, hay muy pocos buenos estudios recientes para Colombia al respecto.

8. El concepto de elasticidad de la demanda por trabajo relaciona los cambios porcentuales en el empleo ante cambios porcentuales en el
salario. Una demanda por trabajo es elastica si ante un aumento del salario de un determinado porcentaje, el empleo disminuye en mas
gue ese porcentaje. La demanda es inelastica si sucede lo contrario los cambios porcentuales en los salarios generan cambios porcentua-
les menores en el empleo. Quienes argumentan que un aumento en el salario minimo genera mayor empleo via la mayor capacidad de
gasto de los trabajadores implicitamente estan suponiendo que la demanda por trabajo es inelastica.
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Para empezar, es necesario
profundizar un poco en lo que
hasta ahora se ha llamado
mercado laboral.

eneralmente se habla del mercado laboral como un gran mercado integrado, en el que todas las

personas trabajadoras son iguales en términos de sus habilidades productivas y todos los empleos

también lo son en términos de sus requerimientos de conocimientos y habilidades. En este sentido
se habla de trabajadores homogéneos y de empleos homogéneos. Dadas estas simplificaciones, trabajar con
el supuesto de un solo mercado laboral tiene la ventaja de ayudar a entender aspectos generales, pero muy
importantes, de su funcionamiento.

Sin embargo, lo que se observa en la realidad es un alto grado de heterogeneidad tanto en los trabajadores
y sus capacidades productivas, como en los empleos y sus requerimientos de conocimientos y habilidades.
Esto lleva a plantear que lo que realmente existe son muchos mercados laborales interconectados entre si,
pero cada uno con una dindmica particular. No es facil definir de manera tajante estos mercados, sus limites
son borrosos y hay un alto grado de traslape entre ellos y en muchos casos depende de las preguntas que
queremos contestar.

Una forma de entender esto, es comenzando por ver los mercados laborales a partir de ocupaciones y
habilidades. Por ejemplo, se podria pensar que hay un mercado de profesionales en medicina, otro de econo-
mistas, otro de personas que conducen vehiculos de transporte publico, etc. Estos mercados estan interco-
nectados, porque en principio las personas mas calificadas podrian ofrecer sus servicios en los mercados de
los menos calificados, aunque no lo contrario. Por ejemplo, una economista podria ofrecer sus servicios como
conductora de taxi, pero no toda conductora de taxi podria ofrecer sus servicios como economista. Cuando se
trata de hacer analisis detallados, por ejemplo, la ocupacién de profesional en medicina no es suficiente, sera
necesario distinguir entre médicos generales y por especialidades, aunque hay algin grado de sustituibilidad
entre ellos.

Desde el punto de vista de su funcionamiento, cada uno de estos mercados presenta sus respectivas fun-
ciones de oferta y de demanda, como se mostrdé en capitulos anteriores, pero dichas funciones son inter-
dependientes, es decir, la oferta de trabajadores en un mercado posiblemente es afectada por la oferta, los
salarios y el empleo en otros mercados y lo mismo sucede con las demandas.

De manera similar, podemos ver los mercados desde un punto de vista regional y hablar, por ejemplo, de los
mercados de la regidn A o de la region B. En cada regidn pueden definirse las respectivas funciones de oferta
y demanda, pero tanto los oferentes como los demandantes de una regién pueden participar en el mercado de
las otras, dependiendo de qué tan costoso sea el transporte y otros factores relevantes. En la medida en que
haya mayor movilidad y menores costos asociados con relocalizacién, mas integrados estaran los mercados.
El marco regional se puede combinar con los criterios de ocupaciones y de esa manera definir un sistema de
mercados diferentes, pero con varios grados de interrelacién entre ellos.

Los anteriores parametros (ocupaciones y regiones) son ejemplos para ilustrar la complejidad del andlisis
laboral. Hay ademas otros parametros que se pueden incluir, como el sexo, la etnia, la condicién de discapa-
cidad, etc.

Estos comentarios van a ser importantes para temas cubiertos mas adelante en este capitulo.
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EL DESEMPLEO

Ya se presentaron casos en los que existe lo que se conoce como desempleo o desocupacion. Aqui, es impor-
tante profundizar un poco mas en este concepto.

En el andlisis anterior, una persona se considera desempleada si dicha persona esta disponible y dis-
puesta a trabajar en las condiciones prevalentes en el mercado y por el salario que se paga.

La definicion que usa el DANE para hacer sus estimaciones de desempleo es la siguiente:®

“Poblacion desocupada (DS): corresponde a las personas de 15 afios y mas que durante el periodo de refe-
rencia estuvieron simultaneamente: “sin empleo’; es decir, que no tenian un empleo asalariado o un trabajo
independiente ni se desempenaron como trabajador(a) familiar sin remuneracion; “buscando empleo’; es de-
cir que habian tomado medidas concretas para buscar un empleo asalariado o independiente en las ultimas 4
semanas, y “actualmente disponibles para trabajar’, es decir, disponibles para trabajar en empleo asalariado
o en empleo independiente durante el periodo de referencia.”

Hay varios elementos que notar:

e El primero es obvio: los desempleados son personas sin empleo, es decir no realizan una actividad eco-
némica. Las personas que tienen empresas, que estan en vacaciones, en licencia de maternidad, etc. no
son desempleadas porque, aunque no trabajaron durante la semana en referencia, si tienen una actividad
econdmica permanente.

e La segunda es que las personas sin empleo deben estar buscando trabajo. Esto significa haber realizado
algun tipo de actividad conducente a encontrar un empleo, como, por ejemplo, haberse registrado en una
agencia o bolsa de empleo, haber enviado hojas de vida, haber asistido a entrevistas de trabajo, haber
respondido a avisos de vacantes, haber actualizado la hoja de vida y mantener activa su busqueda en el
sistema de informacion del SPE, entre otros.

* Que la persona esté disponible para trabajar. Esto quiere decir que si resultara una oferta de empleo para
empezar hoy o mafana la persona la aceptaria. Por ejemplo, personas a quienes les falta unas pocas se-
manas para terminar sus estudios, pero comienzan a buscar un empleo para cuando terminen, no estan
disponibles y por lo tanto no se consideran desempleadas, o personas que van a salir de vacaciones y
buscan empleo para cuando regresen, tampoco se consideran desempleadas.

En los modelos tedricos que se han presentado, las personas desempleadas cumplen con estas tres condi-
ciones, pero tienen una mas, la de estar dispuestos a trabajar por el salario que prevalece en el mercado. Esta
ultima no aparece en la definicién del DANE de manera explicita porque es muy dificil saber cuél es el salario
relevante para cada persona desempleada. En la informacién de SPE existe una aproximacién en la que le
preguntan a las personas que buscan empleo cual es el salario que esperan obtener, pero esto es solo una
aproximacion.

9. Esta definicion se puede encontrar en los glosarios de los boletines de la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) que el DANE publica
todos los meses. Ver, por ejemplo, https://www.dane.gov.co/files/operaciones/GEIH/bol-GEIH-ene2024.pdf

W
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Ahora bien, en los modelos desarrollados muchas veces el salario se considera de una manera amplia, inclu-
yendo las condiciones laborales prevalentes. Sin embargo, este es un refinamiento adicional sobre el cual no
se ha dicho nada en este documento.

Segun se vio en capitulos anteriores, una explicacion para que exista desempleo es la que dice que los
salarios son rigidos a la baja (ver Gréafico 8) y a ese salario mas personas estan dispuestas a trabajar que las
que los empleadores estan dispuestos a contratar. La rigidez a la baja en el Grafico 8 se debe la existencia
de salarios minimos; no obstante, hay muchas otras explicaciones, como la existencia de contratos de largo
plazo, la importancia que los trabajadores le dan a los salarios relativos (es decir, lo que una persona gana en
relacién con lo que ganan otras en la misma empresa), etc.’

Una teoria interesante es la de los llamados salarios de eficiencia que plantea que la productividad de los
trabajadores depende del salario que reciban y por lo tanto una baja salarial, aunque disminuye los costos,
también disminuye la productividad. Segun esta teoria, aunque haya trabajadores desempleados en el mer-
cado laboral dispuestos a trabajar por menores salarios de lo que pagan los empleadores, estos Ultimos no
estan dispuestos a bajar la remuneracién porque lo que pueden ganar disminuyendo los costos, lo pierden
con la caida de la productividad que eso conlleva. En este caso, la rigidez salarial es el resultado de decisiones
de los empleadores.

Volviendo al Gréafico 8 y también al Grafico 9, la teoria Keynesiana argumenta que la causa del desempleo no
necesariamente esta siempre en la rigidez salarial (aunque si la hay), sino que se puede deber a que la funcién
de demanda por trabajo esta en niveles muy bajos, posiblemente por problemas de demanda agregada cuya
solucion depende de politicas macroecondmicas. En el Gréafico 9, la disminucion de precios que desplazd la
funcion de demanda hacia la izquierda, dando origen a un desempleo de magnitud igual a N,° - N.¢ (suponien-
do que los salarios permanecen al nivel W ) pudo haber sido el efecto de una caida en la demanda agregada
de la economia. En ese caso, el desempleo generado puede revertirse con politicas macroeconémicas que
recuperen el nivel de demanda agregada y de actividad econémica a sus niveles originales.

El desempleo (o desocupacion, como la llama el DANE) representa un importante costo econémico, pero
también uno social. Desde el punto de vista econémico, el costo seria la cantidad de bienes y servicios que se
dejan de producir por tener un nimero de personas sin trabajar. Desde el punto de vista social, el desempleo
estd asociado con problemas de autoestima, sensacion de inseguridad, riesgo de caer en la pobreza y, cuando
es prolongado y masivo, con una sensacién general de malestar social. La magnitud del desempleo es con-
siderada como el indicador sucinto mas importante sobre el funcionamiento del mercado laboral, asi como el
crecimiento del PIB lo es con respecto a la economia en general.

10.Ademas, en muchos casos los salarios son fijados a través de mecanismos institucionales, como la negociacion colectiva. En capitulos pos-
teriores se habla algo de estos mecanismos.
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DESEMPLEO ESTRUCTURAL Y FRICCIONA

Como se menciond al comienzo de este capitulo, hay un alto grado de heterogeneidad en los trabajadores, sus
conocimientos y sus habilidades productivas, lo mismo que en los requerimientos de los empleos que generan
las empresas. Dada esta heterogeneidad, surge una razén mas para que haya desempleo.

Profundizando un poco mas en la naturaleza del desempleo, se han propuesto muchos tipos de taxonomias
gue no se van a analizar en este manual. Sin embargo, hay dos conceptos que importantes: el de desempleo
estructural y el de desempleo friccional, que si se analizan a continuacion.

El desempleo estructural es un problema de falta de correspondencia entre la oferta y la demanda laborales.
Es posible que el nimero total de empleos y el nimero total de personas buscando empleo sean iguales, pero
que los trabajadores no tengan las habilidades y conocimientos que se requieren en los empleos disponibles.
En ese caso, se tendria lo que algunas personas han llamado desempleo estructural. Por ejemplo, si en una
economia hay cien vacantes para médicos y cien personas desempleadas que son ingenieras, el nivel de
desempleo es de cien personas, pero las ingenieras no pueden ocupar las vacantes para médicos porque no
tienen las habilidades y los conocimientos que se requiere. Lo mismo seria en el caso contrario.

Cuando vemos el mercado laboral como un sistema de mercados (o submercados) interrelacionados entre
si, podemos encontrar multiples situaciones en las que en unos mercados tenemos vacantes sin llenar y en
otros trabajadores sin empleo.

Un papel importante de la gestién de empleo, como la del SPE, es identificar los submercados en los que
hay vacantes sin llenar y personas buscando empleo.

Por otro lado, el llamado desempleo friccional se debe a problemas de informacién. Por ejemplo, a que los
empleadores no saben donde estan los trabajadores que necesitan y los trabajadores tampoco saben dénde
estan los empleos que los requieren. En este caso, no es un problema de falta de correspondencia entre habi-
lidades y conocimientos ofrecidos.

Como se dijo, el mercado laboral se puede ver como un sistema de submercados interrelacionados, en los
gue hay muchas vacantes que requieren una gran variedad de habilidades destrezas y conocimientos y mu-
chas personas que las pueden tener y estan ofreciéndolas. El problema es que cada vacante debe ser llenada
con la persona que cumpla con los requerimientos y cada persona quiere emplearse en donde las condiciones
laborales mejor se adapten sus condiciones. No hay un solo salario de equilibrio, al contrario, hay muchos, y
cada vacante ofrece diferentes condiciones laborales.

En este contexto, los empleadores tienen que escoger entre muchos potenciales candidatos y los trabaja-
dores entre muchas posibles oportunidades de empleo. Posiblemente los empleadores investigan la relacion
entre la productividad y el costo que les implica cada trabajador y sus posibilidades de encajar en la estructura
productiva de su organizacion. Los trabajadores, por su parte, quieren conocer sobre las condiciones labora-
les, los salarios, las oportunidades hacia el futuro, etc.

Cada uno de estos agentes debe invertir tiempo y recursos en la obtencion de esta informacién, lo que
hace que puedan existir vacantes y desempleados al mismo tiempo. Los empleadores realizan procesos de
seleccién y contratacién y los trabajadores procesos de busqueda. En ambos casos estos procesos pueden
tomar méas o menos tiempo dependiendo de muchos factores, tanto por el lado de los empleadores, como de
los trabajadores.

La eficiencia de estos procesos determina qué tanto tiempo toma llenar una vacante o conseguir un em-
pleo. Mientras se logra este resultado, los trabajadores estan desempleados y este tipo de desempleo se llama
desempleo friccional.

W
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INFORMALIDAD

El término informalidad se usd por primera vez en la tercera mision de empleo de la OIT que fue en Kenia
(1972)". Desde entonces, el concepto ha evolucionado mucho y, aunque aun no hay completo acuerdo, se ha
llegado a un consenso que aplican la mayoria de los paises miembros de la OIT con algunas variaciones. Es
importante recalcar que este término no surgido de la teoria econdémica (como oferta o demanda u otros),
sino que ha sido el nombre que utilizado para definir una cierta situacién relacionada con el mercado laboral.

En cuanto a las empresas, generalmente se denominan informales aquellas que son pequenas y de baja
productividad, con sistemas organizativos rudimentarios, sin registros oficiales y con una limitada especiali-
zacién de funciones. En cuanto a los empleos informales, son aquellos de baja productividad y que no estan
integrados a las redes de proteccion social. En los siguientes parrafos se van a resumir algunas explicaciones
tedricas de cémo algunas personas terminan en el sector informal.

En general la teoria econdmica plantea dos puntos de vista con respecto a la informalidad laboral: Uno que
dice que las personas escogen trabajar informalmente y el otro que argumenta que las personas aceptan la
informalidad porque no tienen otras alternativas. En este Ultimo caso los informales son victimas de las con-
diciones de mercado.

El argumento de que la informalidad es decisidn de las personas plantea que quienes lo hacen buscan evitar
pagar los costos asociados con la formalidad (contribuciones a seguridad social, por ejemplo) ya sea porque
no valoran sus beneficios o porque tienen medios alternativos de obtenerlos (o las dos cosas). Otra razén es
que algunas personas prefieren la flexibilidad que les ofrece la informalidad.

El planteamiento de que los informales son victimas de las circunstancias del mercado laboral se basa en
planteamientos tedricos mas sofisticados. Fundamentalmente, se supone que hay por lo menos dos sectores
laborales en la economia, el formal y el informal. En el formal, los trabajadores tienen acceso a salarios mayo-
res, gozan de proteccion para parte de la ley y tienen acceso a los beneficios de la seguridad. En el informal,
los ingresos laborales son menores y no tienen acceso a los beneficios de la formalidad. El siguiente modelo,
que se explica con la ayuda del Gréfico 10, resume este punto de vista.

1. Durante los afios 70 del siglo pasado, la OIT, en colaboracion con el Instituto de Estudios del Desarrollo de la Universidad de Sussex (dirigido
por Dudley Seers), realizé varias misiones de empleo. La primera fue a Colombia. Una visiéon general de lo que fueron estos programas se
puede encontrar en ILO: “The World Employment Programme (WEP): Past, Present and Future” (2020). https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/
public/---ed_emp/documents/publication/wcms_759397.pdf


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/documents/publication/wcms_759397.pdf 
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/documents/publication/wcms_759397.pdf 
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Grafico 10: Interaccion de los mercados laborales formal e informal

Oferta de trabajo

Demanda sector formal

Oferta de trabajo

Demanda sector informal

En el Grafico 10 el mercado laboral formal se presenta en la parte de arriba y el informal en la de abajo. El
grafico se construye bajo el supuesto de que todas las personas trabajadoras son iguales y tienen el mismo
salario de reserva, que es W, lo que hace que la funcion de oferta de trabajo se represente como una linea
horizontal al nivel de W, Este es un supuesto simplificador que permite ver la esencia del argumento que se
va a presentar. Los resultados no cambian si se utiliza una funcién de oferta como la de los gréficos anteriores,
pero la explicacién se hace mas compleja.

La parte de arriba del Gréfico 10 representa el sector formal, el cual esta sujeto a las regulaciones usuales
(salarios minimos, contribuciones parafiscales, etc.). La oferta de trabajadores indica que todos estan dispues-
tos a trabajar por un salario W, y que hay N_oferentes de servicios laborales en el mercado.

El salario neto que reciben los trabajadores en este sector esta determinado institucionalmente al nivel W,
y no puede bajar. La demanda por trabajo en dicho sector dice que, a ese salario, solo habra empleo para N,
trabajadores. El resto de los trabajadores, la distancia N, N_ o quedan desempleados o tienen que buscar em-
pleo en otros sectores.

Esta teoria dice que, dado que no consiguen empleo en el sector formal, estas personas se mueven al sec-
tor informal, que esta representado en la parte de abajo del grafico, manteniendo la misma escala del sector
formal para facilitar comparaciones.

Como N, personas se emplean en el sector formal, la oferta de trabajadores para el sector informal comien-
za en el punto N, En este sector no hay regulaciones ni contribuciones especiales y por lo tanto el equilibrio
se logra cuando las funciones de oferta y demanda se igualan, lo cual sucede con un nivel de empleo N,y un
salario igual al salario de reserva de las personas (W ).

W
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El resultado de este ejemplo sencillo es que se van a observar tres grupos de personas, a saber:

e Un primer grupo es el de quienes estan en el sector formal. El nimero de personas en este sector es N,y
reciben un salario W _mas los beneficios de la formalidad.

e Unsegundo grupo son los trabajadores informales. Estos estan representados por la distancia N, N. y reci-
ben un salario W, que es menor que W.

e Finalmente queda un grupo que no tienen empleo ni en el sector formal ni en el informal que esté repre-
sentado por la distancia N. N_.

¢COMO SE MIDE LA INFORMALIDAD?

Durante muchos anos hubo dos medidas diferentes de informalidad. La del DANE basada en el tamafo de las
empresas y algunas caracteristicas del empleo y la otra definicion que se basaba en si las personas hacen o
contribuciones a seguridad social. A partir del afno 2020, el DANE, acogiendo los estandares de la OIT, disefid
una nueva definicién que unifica las dos anteriores. La definicién de informalidad que se aplica a partir de
2020 es la siguiente:

e “Sector informal: son todas las unidades econémicas de mercado o empresas que no estan registra-
das ante las autoridades pertinentes y que no pueden ser clasificadas como cuasi-sociedades ya que no
poseen una contabilidad completa o simplificada que les permita realizar una efectiva separaciéon de sus
gastos. Estas unidades funcionan generalmente en pequefa escala y con una organizacion rudimentaria
en la que hay muy poca o ninguna distincién entre el trabajo y el capital como factores de produccion; se
excluyen las entidades del gobierno y las organizaciones sin fines de lucro.’

* "“Poblacién ocupada informal: son todos los asalariados o empleados domésticos que no cuentan con
cotizaciones de salud ni a pensidon por concepto de su vinculo laboral con el empleador que los contraté.
De igual forma, comprende a los trabajadores por cuenta propia y patrones o empleadores que hayan
quedado clasificados en el sector informal, todos los trabajadores familiares sin remuneracién y demas
personas sobre las que no se dispone de suficiente informacién sobre su situacién en la ocupacion para
ser clasificadas en las categorias anteriores. Se excluyen los obreros y empleados del Gobierno."2

Los mercados informales funcionan con mucha flexibilidad y reflejan en, altisima medida, el resultado del libre
juego de la oferta y la demanda. Sin embargo, se asocia con empleos de mala calidad, donde los trabajadores
tienen muy poca proteccion de la ley. En ese sentido, la formalidad es el resultado de la regulacién del merca-
do laboral. Mas adelante se va a hablar un poco de mercados laborales no competitivos y regulacién laboral.

12. Esta definicion aparece en los boletines mensuales del mercado laboral del DANE. Ver, por ejemplo: https://www.dane.gov.co/files/operacio-
nes/GEIH/bol-GEIHEISS-nov2023-ene2024.pdf


https://www.dane.gov.co/files/operaciones/GEIH/bol-GEIHEISS-nov2023-ene2024.pdf
https://www.dane.gov.co/files/operaciones/GEIH/bol-GEIHEISS-nov2023-ene2024.pdf
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¢COMO SE MIDE EL DESEMPLEO Y LA INFORMALIDAD?

La medicion del desempleo

Como se explico en el capitulo 2, sobre oferta de trabajo, la fuerza de trabajo (FT) se compone de los ocupa-
dos (personas que tienen un empleo) y los desocupados (personas sin trabajo, pero que lo estan buscando
activamente y que estan disponibles inmediatamente para trabajar). En la Tabla 5 se presenté la estimacion
del DANE sobre ocupados y en la Tabla 1 la de fuerza de trabajo. EIl DANE estima los desempleados siguiendo
los criterios que se acaban de explicar. En la Tabla 6 se presenta tanto la informacién anterior, como la medi-
cion del desempleo.

Tabla 6: Numero de personas (miles) en la fuerza de trabajo empleadas y desempleadas.
Total nacional

Mujeres ‘ Hombres ‘ Total
Af0 | Fuerza de | Poblacién | Poblacién | Fuerza de | Poblacion | Poblacion | Fuerza de | Poblacion | Poblacién
trabajo ocupada | desocupada | trabajo ocupada | desocupada | trabajo ocupada | desocupada

2010 8.975 7.559 1.416 12129 11.015 1M3 21104 18.575 2.529
201 9.207 7.862 1.345 12.389 1.347 1.042 21.596 19.210 2.387
2012 9.517 8.186 1.331 12.601 11.581 1.019 22117 19.767 2.350
2013 9.538 8.304 1.234 12.667 11.703 964 22.205 20.006 2199
2014 9.690 8.506 1185 12.913 1.974 939 22.603 20.479 2124
2015 9.893 8.697 1.196 13.078 12163 915 22.971 20.860 2m
2016 9.958 8.722 1.236 13180 12.209 971 23138 20.931 2.207
2017 10.057 8.789 1.268 13.332 12.339 993 23.389 21128 2.262
2018 10.092 8.784 1.308 13.533 12.487 1.046 23.625 21.272 2.353
2019 10.195 8.764 1.431 13.717 12.546 1171 23912 21.310 2.602
2020 9.452 7.468 1.984 13.369 11.581 1.788 22.821 19.049 3.772
2021 9.674 7.985 1.689 13.981 12.407 1.574 23.655 20.392 3.263
2022 10.491 8.992 1.499 14.323 13.040 1.283 24.814 22.032 2.781
2023 10.818 9.432 1.385 14.547 13.356 1191 25.365 22.788 2.576

Fuente: DANE: Gran Encuesta Integrada de Hogares, varios boletines.
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo

Como se puede ver en la Tabla 6, el nUmero de desempleados varia de ano a afo, pero siempre ha habido
mas mujeres desempleadas que hombres desempleados a pesar de que la fuerza de trabajo femenina es
menor que la masculina. Nétese también el aumento en el nimero de personas desocupadas en el ano de la
pandemia 2020 y la recuperacién posterior.

W
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Tal vez el indicador (sucinto) mas importe del funcionamiento del mercado laboral es la asi llamada tasa de
desocupacion que el DANE denomina TD:

“Tasa de desocupacion (TD): relacion porcentual entre el nimero de personas desocupadas (DS) y el
numero de personas que integran la fuerza de trabajo (FT)."

D = DS 400

FT

Esta medida nos dice la proporcion de las personas que estan activas en el mercado laboral pero que no tie-
nen trabajo (lo estan buscando). Se puede desagregar por caracteristicas personales como sexo, edad, nivel
educativo y cada una de ellas refleja lo que pasa en los submercados respectivos.

Ya se habia presentado la informacion sobre la tasa global de participacion (TGP) y la tasa de ocupacion
(TO). En la Tabla 7 se incluyen tales célculos, junto con el de las TD y en la Figura 4 se muestra lo que ha pa-
sado con las tasas de desocupacion de mujeres y hombres en los afos recientes.

Tabla 7: Tasas de participacion, desocupacion y ocupaciéon. Total nacional

Mujeres ‘ Hombres ‘ Total
Afo Tasa Tasas de Tasas de Tasa Tasas de Tasas de Tasa Tasas de Tasas de
Participacion | desocupaciéon | ocupacién | Participacion | desocupacion | ocupacién | Participacién | desocupacién | ocupacion
(TGP) (TD) (TO) (TGP) (TD) (TO) (TGP) (TD) (TO)
2010 55,51% 15,78% 46,75% 80,86% 9,18% 73,44% 67,71% 11,98% 59,60%
20M 55,97% 14,61% 47, 79% 81,17% 8,41% 74,34% 68,09% 11,05% 60,57%
2012 56,90% 13,98% 48,94% 81,17% 8,09% 74,60% 68,58% 10,63% 61,29%
2013 56,13% 12,94% 48,86% 80,30% 7,61% 74,18% 67,76% 9,90% 61,05%
2014 55,76% 12,23% 48,94% 80,00% 7,27% 74,18% 67,43% 9,40% 61,10%
2015 56,05% 12,09% 49,27% 79,78% 6,99% 74,20% 67,48% 9,19% 61,27%
2016 55,49% 12,41% 48,60% 79,13% 7,37% 73,30% 66,87% 9,54% 60,49%
2017 55,07% 12,61% 48,12% 78,70% 7,45% 72,84% 66,44% 9,67% 60,01%
2018 54,02% 12,96% 47,02% 78,27% 7,73% 72,22% 65,67% 9,96% 59,13%
2019 53,16% 14,04% 45,70% 77,29% 8,54% 70,69% 64,76% 10,88% 57, 71%
2020 48,18% 20,99% 38,07% 73,64% 13,37% 63,79% 60,42% 16,53% 50,43%
2021 48,45% 17,46% 39,99% 75,71% 11,26% 67,19% 61,55% 13,79% 53,06%
2022 51,75% 14,28% 44,36% 76,49% 8,96% 69,64% 63,63% 1,21% 56,50%
2023 52,60% 12,81% 45,86% 76,64% 8,19% 70,37% 64,14% 10,16% 57,62%

Fuente: Construida por el autor a partir de Boletines de la GEIH, DANE
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo

13. Esta definicion se puede encontrar en los glosarios de los boletines de la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) que el DANE publica
todos los meses. Ver, por ejemplo, https://www.dane.gov.co/files/operaciones/GEIH/bol-GEIH-ene2024.pdf


https://www.dane.gov.co/files/operaciones/GEIH/bol-GEIH-ene2024.pdf
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-y-desempleo 
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Figura 4: Evolucion tasas de desempleo nacionales
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Fuente: Construida por el autor a partir de la informacién de la Tabla 7.

Como lo muestra la Figura 4, las mujeres siempre han tenido tasas de desocupacién mayores que los hom-
bres y la diferencia (en puntos porcentuales) no parece haber cambiado de manera importante en el periodo
cubierto por la informacion. Claramente se puede ver el impacto de la pandemia y su posterior recuperacion.

El DANE no produce informacién estadistica sobre el desempleo estructural y el desempleo friccional por-
que no es posible conocer la causa de su desempleo observando a los desempleados. Sin embargo, usando
métodos estadisticos, econométricos y otros es posible aproximarse a las causas del desempleo que afecta a
las personas. Para este tipo de andlisis muchas veces se requiere complementar la informacion del DANE con
informacién de otras fuentes.

Un tipo de estudios que en los Ultimos afos ha generado informacién importante ha sido las estimaciones
sobre la duracién del desempleo (o duracién de la bdsqueda de empleo). Sin entrar a discutir los detalles me-
todolégicos vale la pena mencionar algunos de los resultados mas interesantes:

1. En general se ha encontrado que las mujeres duran desempleadas mas tiempo que los hombres y que el
hecho de estar casadas o viviendo en pareja, lo mismo que la existencia de menores en el hogar, prolongan
los periodos de busqueda de ellas™. Este resultado es consistente con una situacion en la que el tipo de
empleos que buscan las mujeres es diferente al que buscan los hombres porque ellas tienen que com-
patibilizar sus actividades de cuidado y hogar con las del mercado laboral. Por esa razén, la cantidad de
empleos aceptables para las mujeres es menor que para los hombres y por esa razdn les toma mas tiempo
conseguir empleos que sean compatibles con sus obligaciones de cuidado.

14.Ver Tenjo et al (2016) y Arango y Rios (2016)

W
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Un resultado interesante del estudio de Arango y Rios (2016) es que la cantidad de anuncios de vacantes
beneficia a las mujeres, posiblemente porque les brinda informacién sobre posibles empleos compatibles
con sus necesidades y preferencias. En palabras de los autores “Las mujeres se ven beneficiadas por el
ciclo econdmicoy los anuncios. Es importante seguir promoviendo los sistemas de informacién con vacan-
tes (demanda insatisfecha de trabajo) para reducir la informacién del desempleo” (pagina 163)

Otro resultado interesante de estos estudios es que, otras cosas iguales, a los jovenes les toma menos
tiempo que a las personas mayores encontrar empleos (pero los jévenes quedan desempleados con mayor
frecuencia). Aunque este resultado puede tener muchas interpretaciones, una que no se descarta y que
no excluye otras hipodtesis, tiene que ver con la obsolescencia de conocimientos a través del tiempo. En
este sentido, la larga duracién de la busqueda de empleo por parte de personas mayores se puede deber,
ademas de otras cosas, a un problema de desajuste entre habilidades y competencias requeridas por los
empleos y las ofrecidas por los trabajadores (desempleo estructural).

Finalmente, la educaciéon aumenta la duracion de la busqueda de las personas, posiblemente porque entre
mas educacion se tenga, mayor es la complejidad de los empleos que estan buscando y mas especializada
debe ser la busqueda.

Informacién sobre informalidad

Lo primero que hay que anotar es que la informacién sobre informalidad que produce el DANE en la actualidad
sigue la nueva metodologia aprobada en 2020. Lo segundo que hay que tener presente es que la medicion de
Ocupados del DANE incluye tanto a las personas con empleos informales como con empleos formales®™. Con
los criterios explicados anteriormente, el DANE hace un estimativo de la cantidad de personas ocupadas en
empleos formales y en empleos informales.

A partir de dicha informacién se estima la proporcién (o tasa) de informalidad, que el DANE define como:

“Proporcion de informalidad (Pl): Es la relacion porcentual de la poblacion ocupada informal (1) y el
nudmero de personas que integran la poblacion ocupada (PO)."®

pro= L %100

PO

La Pl mide el porcentaje de los ocupados que trabajan en empleos informales.

15.

16.

En la Tabla 8 se presenta informacién sobre empleos formales e informales y sobre la proporcién de informalidad.

Algunas veces, personas que no estan familiarizadas con las definiciones técnicas consideran, equivocadamente, que los trabajadores in-
formales y los ocupados como dos grupos diferentes de personas. Lo correcto es entender que la masa de ocupados incluye un grupo que
son los formales y otro que son los informales.

Esta definicion aparece en los boletines técnicos de informalidad de la Gran Encuesta Integrada de Hogares — Informalidad y Seguridad
Social (GEIHISS) Ver, por ejemplo: https://mwww.dane.gov.coffiles/operaciones/GEIH/bol-GEIHEISS-nov2023-ene2024.pdf
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Como se puede ver en dicha tabla, mas de la mitad de la poblacién nacional trabaja en condiciones de infor-
malidad, pero esto se debe principalmente a la situacidn en el sector rural, donde mas del 85% de los empleos
son informales. En las dreas urbanas la informalidad esta alrededor del 45%, casi la mitad de lo que es en el
sector rural.

Ahora bien, juzgando por la proporciéon de informalidad (Pl), las mujeres son menos afectadas que los hom-
bres por la informalidad.

La Figura 5, basada en la Tabla 8, resume estas observaciones

Tabla 8: NiUmero de trabajadores formales e informales y proporciéon de informalidad
por afno y sexo segin dominio

Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Total nacional
Empleados formales 3.540 4712 4,065 5194 4.384 5.553
Empleados informales 4444 7.695 4927 7.846 5.048 7.803
Pl total nacional 55,7% 62,0% 54,8% 60,2% 53,5% 58,4%
13 ciudades y areas metropolitanas
Empleados formales 2.348 2.873 2.692 3180 2.897 3.382
Empleados informales 1.829 2.455 2.0M 2.506 2.022 2.478
Pl 13 areas metropolitanas 43,8% 46,1% 42,8% 44.1% 41,1% 42,3%
23 ciudades y areas metropolitanas
Empleados formales 2.529 3.097 2902 3.428 3121 3.646
Empleados informales 2.061 2.827 2.273 2.886 2.296 2.857
Pl 23 ciudades 44.9% 47 7% 43,9% 457% 42,4% 43,9%
Centros poblados y rural disperso

Empleados formales 183 452 218 495 225 537
Empleados informales 1.038 2.765 1139 2.785 1.212 2.792
Pl centros poblados y rural disperso 85,1% 86,0% 84,0% 84,9% 84,3% 83,9%

Fuente: Estimaciones hechas a partir de la GEIHISS.
Ver https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-informal-y-seguridad-social
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Figura 5: Proporcién de informalidad - 2023
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Fuente: Cdlculos hechos a partir de la informacion en Tabla 8.

Un aspecto que es interesante mirar con respecto a la informalidad tiene que ver con la relacién entre ésta
y el tamafo de las empresas en donde se trabaja. La Tabla 9 resume la informacion del DANE para el total

nacional.

Tabla 9: Proporcion de informalidad por tamafio de empresa - Total nacional

2021 2022 2023
Ocupados, total nacional 5953% | 5797% | 56,40%
Microempresa 8417% | 85,04% | 84,63%
Empresa pequena 22,65% | 24,02% | 22,03%
Empresa mediana 10,09% 8,43% 6,87%
Empresa grande 6,17% 4,67% 3,24%

Fuente: Estimaciones hechas a partir de la GEIHISS.
Ver https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-informal-y-seguridad-social

La clasificacion de tamafo de empresa se basa en la cantidad de personas que laboran en esta. Microempre-
sa (hasta 10 trabajadores), empresa pequefa (de 11 hasta 50 trabajadores), empresa mediana (de 51 hasta 200
trabajadores) y empresas grandes (mas de 200 trabajadores).

Como se puede ver en la Tabla 9, el tamafo de las empresas estd muy relacionado con la proporcion de tra-
bajadores informales. En las microempresas (10 o0 menos trabajadores) mas del 80% del empleo es informal.
Debe tenerse en cuenta que en este grupo hay muchas empresas unipersonales (trabajadores independien-
tes). Por otro lado, en las empresas grandes casi todo el empleo es formal (en 2023 menos del 4% era informal).


https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/mercado-laboral/empleo-informal-y-seguridad-social
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En la Figura 6 se resume esta informacion y, para fines de comparacion, se incluye la correspondiente a las 13
areas metropolitanas que concentran la parte mas dindmica de la economia. La informalidad es menor en las
13 areas, pero la relacién entre informalidad y tamano se mantiene.

Figura 6: Proporcion de informalidad por tamaio de empresa - 2023
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Fuente: Construido a partir de la informacion en la Tabla 9.
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os economistas trabajan con modelos. Los modelos son representaciones simplificadas de la realidad

cuyo propdsito es resaltar los aspectos mas importantes de un fenémeno, dejando de lado los menos

relevantes”. Esta visién simplificada, que se logra a través de los supuestos en que se basa el modelo,
ayuda enormemente a entender aspectos importantes de la realidad econdmica.

El modelo de competencia perfecta, algunos de cuyos supuestos se discuten mas adelante, fue concebido
con este propdsito y contribuye enormemente a entender el funcionamiento general de las economias de
mercado.

Sin embargo, con frecuencia se encuentran en la realidad situaciones que se alejan mucho de la descrita
por los supuestos del modelo de competencia perfecta. Para este tipo de situaciones los economistas han
desarrollado otros tipos de modelos mas adecuados, algunos de los cuales se mencionan mas adelante.

El arte de analizar correctamente las diferentes situaciones radica en saber escoger el modelo méas adecua-
do para el problema especifico. En palabras, de Dani Rodrik (2015, p. 83):

“Lo que hace de la economia una ciencia son sus modelos. Se convierte en una ciencia util cuando esos
modelos son utilizados para mejorar nuestro conocimiento de como funciona el mundo y cémo podemos
mejorarlo. Identificar qué modelos utilizar significa analizar y seleccionar -enfocandonos en aquellos
que parecen relevantes y utiles para cada situacion especifica y descartando el resto”

El analisis del mercado laboral que se presentd en los capitulos anteriores considera en gran medida, que los
mercados laborales son competitivos, en el sentido de que funcionan de acuerdo con las reglas del modelo de
competencia perfecta. Esto supone por lo menos cuatro elementos:

Un alto nimero de oferentes y de demandantes de trabajo (trabajadores y empleadores). Cada uno persi-
gue su propio interés, pero ninguno tiene la capacidad de afectar el salario.

Que haya perfecta informacién. Esto significa que tanto los empleadores como los trabajadores sepan
cuales son los salarios, dénde estan las vacantes, cuales son los trabajadores buscando empleo, etc.

Que los trabajadores sean homogéneos (tengan las mismas preferencias y caracteristicas productivas y
se puede remplazar una por otro sin afectar la produccién) y también que los empleos sean homogéneos
(ofrezcan condiciones de trabajo idénticas).

Que haya perfecta movilidad entre empleos y libre entrada y salida del mercado tanto para los trabajadores
como para los empleadores. Esto quiere decir, entre otras cosas, que no hay costos que se tengan que pa-
gar ni a la entrada ni a la salida. Por ejemplo, en algunas actividades, como la de taxista, se requiere tener
una licencia, que implica un costo para la entrada a dicho mercado. El supuesto de libre entrada excluye
estas situaciones.

17. Un ejemplo de un modelo es el croquis de una ciudad que marca las callesy las carreras y es Util para mostrar las posibles rutas para ir de un
sitio a otro. Sin embargo, deja por fuera muchos aspectos, como el tipo de edificaciones, los almacenes y establecimientos de cada cuadra,
las subidas y bajadas, etc. En este sentido, aunque el croquis no es una representacion realista de la realidad, nos facilita la movilidad.

W
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El modelo que se presenté en el Capitulo 4, especialmente en los Gréaficos 6 y 7 se basa en estos supuestos y
refleja el funcionamiento de un mercado competitivo. Una parte importante de este modelo es la competencia
entre empleadores y entre trabajadores. Asi, cuando hay exceso de demanda --como en la parte derecha del
Grafico 6 --los empleadores compiten entre si por los trabajadores disponibles, ofreciéndoles salarios mas
altos para atraerlos a sus negocios. Cuando hay exceso de oferta (desempleo) son los trabajadores los que
compiten entre si, ofreciéndose a trabajar por salarios menores. Esto hace que eventualmente se llegue a una
situaciéon como la del Gréafico 7 en la que no hay ni exceso de oferta ni de demanda y tampoco hay desempleo,
excepto, por el llamado desempleo friccional del que ya se hablé.

Si los sistemas de informacion son eficientes, este desempleo deberia ser pequeno, pero si hay problemas
serios de informacién (que romperia uno de los supuestos del modelo de competencia perfecta) podria tener
una magnitud considerable.

Los economistas han demostrado que, si los mercados son competitivos, se logran los mas altos grados de
eficiencia econdmica y situaciones en las que no es posible mejorar a una persona sin empeorar a otra (6pti-
mo de Pareto). Sin embargo, esto no dice nada de los problemas de distribucién, de equidad y de pobreza. En
efecto, existe un éptimo de Pareto para cada distribucion de ingresos. La eficiencia econémica no necesaria-
mente significa justicia social ni equidad.

Es claro que en el dia a dia de las actividades econdmicas se encuentran muchisimos casos en los que los su-
puestos en los que se basa el modelo de competencia perfecta no son una adecuada representacién de rea-
lidad. Como ejemplo, se puede citar algunas situaciones que se apartan de este modelo como las siguientes:

El supuesto de que los empleadores y los trabajadores son homogéneos no es adecuado, como se estudio
en capitulos anteriores. Hay muchas diferencias en las experticias técnicas y las habilidades productivas
que requieren los empleos, lo mismo que en su localizacién geografica y otras cosas. Al mismo tiempo, las
personas trabajadoras tienen diferentes especialidades, conocimientos y productividades, lo mismo que
diferentes localizaciones. Como resultado de esto, se decia que es mejor hablar de un sistema de mer-
cados interconectados, pero sin perfecta movilidad entre ellos. Esta situacién viola tanto el supuesto de
homogeneidad de trabajadores y de empleadores, como el de perfecta movilidad, que son importantes en
el modelo de competencia.

No todos los empleadores son iguales. Hay empleadores de distintos tamanos, con diferente cantidad de
recursos econdémicos y con diferente acceso a informacién (dependiendo del tamano de sus divisiones de
recursos humanos), entre otros aspectos diferenciadores. En general, los empleadores tienen mejor infor-
macién sobre lo que pasa en el mercado porque la adquisicion de ésta tiene costos que los trabajadores
individualmente no pueden pagar (las organizaciones sindicales estarian en mejor posicion de hacerlo). En-
tonces, el supuesto de informacién perfecta tampoco se ajusta a las realidades de los mercados laborales,
por el contrario, Io que se observa es que la informacién es asimétrica entre empleadores y trabajadores.

El tamano de los empleadores en algunos submercados especificos puede ser suficientemente grande
como para que tengan la capacidad de afectar los salarios.

En la mayoria de los paises los mercados laborales estan regulados mediante politicas como salarios mini-
mos y jornadas maximas, lo que impide que muchos mecanismos de ajuste del mercado funcionen segun
lo esperado en los modelos de competencia perfecta.
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Debido a estos ejemplos y otros que se pueden mencionar, es posible pensar que el modelo de competencia
perfecta adolece de limitaciones importantes para explicar la realidad de los mercados laborales. Sin embar-
go, existen otros modelos que pueden ser mas Utiles, algunos de los cuales se resumen a continuacion.

Como se menciono en el capitulo 3, el mercado laboral y el mercado de bienes y servicios estan muy interre-
lacionados, ya que el objeto de los empleadores es producir bienes y servicios para la venta. Por esta razdn, lo
que pasa en este mercado tiene efectos importantes en el mercado laboral.

Los economistas han mostrado que cuando los mercados de bienes y servicios son competitivos, el nivel de
produccion y ventas en dichos mercados es el maximo que la sociedad puede lograr. Sin embargo, si existen
imperfecciones en tales mercados, como la existencia de monopolios u otro tipo de imperfecciones, su pro-
duccion tiende a ser menor y los precios mayores. Esto, desde luego, afecta la demanda por trabajo, pues si
se produce menos, se necesitan menos trabajadores.

La conclusion es que cuando existen estructuras no competitivas en los mercados de bienes y ser-
vicios, se generan menores niveles de empleo y salarios en los mercados laborales, que si hubiera
competencia perfecta.

Ahora bien, puede haber muchos factores que afectan el nivel de competencia en el mercado laboral y a con-
tinuacion se estudian algunas de ellas. Se debe comenzar sehalando un efecto comun de las distintas fallas
competitivas.

En el capitulo 3, se decia que, para maximizar sus ganancias, los empleadores contratan trabajadores hasta
el punto en que el PIM y el salario se igualaban porque esto les permite lograr las maximas ganancias (ver
Grafico 3, Demanda por trabajo: Producto-ingreso marginal del trabajo). Recuérdese que el PIM es el valor
de lo que produce la persona adicional contratada, o sea, los ingresos que dicho trabajador o trabajadora le
general el empleador. Por esta razdn se concluyé que la funcion del PIM es la demanda de una empresa y que
la demanda del mercado es la agregacion de las demandas de los empleadores.

Cuando no hay competencia en el mercado laboral, la igualdad entre PIM y salario se rompe ya que el PIM
se hace mayor que el salario. Al trabajador adicional se le paga menos del ingreso que generay la diferencia
entre los dos recibe el nombre de rentas de trabajo o renta laboral, y esta es apropiada por el empleador®,

Ahora bien, la pregunta es ¢cémo se llega a situaciones como la que se acaba de describir? Hay varios mo-
delos que explican esto. El principal (pero no Unico) es el monopsonio que se resume a continuacion.

18.Este es un punto muy bien sustentado en los textos basicos de economia laboral, pero cuya demostracion se omite en este Manual en aras
de mantener la simplicidad de la presentacion.
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Modelo de monopsonio

Monopsonio es una situacién en la que no hay sino un solo comprador®, es decir, un solo empleador en el
mercado®. Desde luego que, si es un solo empleador, debe ser grande y tener la capacidad de afectar los
salarios.

La forma como un monopsonio que busque maximizar beneficios econédmicos opera es la siguiente: primero
determina cuantos trabajadores necesita para producir la cantidad de bienes y servicios con la que obtiene
las ganancias maximas y, segundo, una vez sabe cuantos trabajadores necesita, fija el salario que debe pagar
para asegurarse que ese numero de trabajadores estén disponibles. Esto se puede ver mas claramente con
la ayuda del Gréfico 1, sobre la funcion de oferta y trabajo. Si el monopsonio necesita una cantidad de traba-
jadores igual a N, el salario que tiene que pagar es W, para estar seguro de que ese nimero de trabajadores
esta disponible. Sin embargo, si tiene que producir menos y con N, trabajadores le basta, baja el salario a W,
Como es el Unico empleador, puede cambiar los salarios.

La siguiente pregunta es saber como determina el monopsonista la cantidad de trabajadores que necesita
contratar. La respuesta es que lo hace encontrando el nivel de empleo al cual el dltimo trabajador le genere
un ingreso igual al costo de contratarlo. Ahora bien, el monopsonio afecta los salarios a medida que aumenta
(o disminuye) el nimero de personas que contrata. Por tanto, el incremento en el costo laboral no es igual al
salario que paga sino algo mas, debido al efecto que tiene dicha contratacién sobre los salarios de los traba-
jadores ya contratados. Esto se puede explicar a continuacion con un ejemplo hipotético numérico.

Supdngase una situacién hipotética en la que el empleador monopsonista tiene 50 trabajadores y que paga
un salario de $100 a cada uno, porgue con ese salario garantiza que los 50 trabajadores estan disponibles.

En este caso el costo laboral seria de $5.000 (=50*100).

Supdngase ahora que necesita contratar cinco trabajadores mas. Como es el Unico empleador en el mer-
cado, para conseguir esos trabajadores adicionales tiene que ofrecerles un salario mayor a $100, podria ser
$120. Esto con el fin de convencer a cinco personas adicionales de entrar al mercado laboral.

Sin embargo, si sube el salario lo tiene que hacer para todos los trabajadores. Entonces el costo de los 55
trabajadores es de $6.600 (=55*120).

El incremento en costo por contratar cinco trabajadores mas es de $1.600 (=6600-5000).

El incremento en costo por cada trabajador adicional es de $320 (=1600/5). Esto se denomina el costo
marginal del trabajo (CMT)y se define como el costo adicional de contratar un trabajador mas.

Como se Ve, el incremento en costo laboral por cada trabajador adicional, o CMT ($320), es mayor que el
salario que se le paga (que es $120).

Como ya se dijo, el empleador debe contratar trabajadores hasta el punto en que el costo generado por el Ulti-
mo trabajador (CMT) sea igual al ingreso que le genera (el producto-ingreso marginal). Si los 55 trabajadores

19. Un monopolio ocurre cuando no hay sino un solo vendedor. Las palabras monopolio y monopsonio provienen del griego. La raiz monos
significa Unicoy la raiz poleum que significa vender. EI monopolio es el Unico vendedor en un mercado. En el caso de Monopsonio la raiz
latina obsonium que significa comprar. El monopsonio es el Unico comprador en un mercado.

20. En la vida real no hay muchos monopsonios puros, aunque si puede haber situaciones que se le aproximan. Un ejemplo de lo que podria
ser un monopsonio seria una pequefa poblacidon que no tiene sino un hospital. Dicho hospital seria el Unico empleador de enfermeras y
otros profesionales de la salud y seria un monopsonio.
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(en el ejemplo anterior) es ese nivel de empleo, el Ultimo trabajador le genera al empleador un ingreso de $320,
pero no recibe sino $120, es decir que queda un excedente para el empleador de $200 que es lo que llamamos,
unos parrafos atras, una renta laboral.

El argumento también se puede expresar en el Gréafico 11 a continuacion.

Empleo y salarios en un monopsonio

Costo marginal

del trabajo
Funcién de
oferta de trabajo
Y, A
W, B Producto-ingreso
marginal
N,

En el Gréafico 11 se presenta la funcidon de oferta y la funcidon de costo marginal del trabajo. Esta ultima esta
por encima de la oferta porque capta el hecho de que a medida que se contratan mas trabajadores hay que
aumentar el salario de los que ya estan contratados, como se vio en el ejemplo anterior. Entonces el costo de
un trabajador adicional (CMT) incluye lo que se le paga a ese trabajador mas el incremento salarial que se le
hace a los demas trabajadores.

Como se dijo anteriormente, el nivel de empleo que maximiza las ganancias del empleador es aquel que
hace que el CMT y el PIM se igualen (el costo de un trabajador adicional debe ser igual al ingreso que dicho
trabajador genera). En el Grafico 11 esto sucede en el punto A, con un nivel de empleo de N.. Para obtener este
ndmero de trabajadores, segun la oferta de trabajo, el monopsonio tiene que pagar un salario de W, y ese es
el nivel que fija. Esto genera una brecha entre la contribucién del trabajador a los ingresos del empleador y lo
que éste le paga. En el dicho gréfico esta diferencia esta representada por la distancia AB y corresponde a lo
que se llamé renta laboral.

Un punto técnico que es importante mencionar, es que, con esta forma de comportamiento, no es posible
definir una funcién de demanda por trabajo para el monopsonio. Es decir, en el caso de un monopsonio no
existe una funciéon de demanda por trabajo. O, dicho de otra manera, el PIM del monopsonio le sirve para
definir cuantos trabajadores necesita, pero no cuanto les pagaria y en ese sentido no es una funcién de de-
manda por trabajo.

En el modelo de competencia perfecta, como ya se mostrd, la demanda por trabajo del mercado es el agre-
gado de las demandas individuales y éstas son el producto-ingreso marginal (PIM) de cada empleador. Como
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éste tiene inclinacién negativa (a medida que sube el salario, baja el nimero de trabajadores que se quiere
contratar), la funcién de demanda del mercado también lo tiene, como se ve en el Grafico 5. En cambio, en el
caso de un monopsonio no existe una demanda por trabajo y por lo tanto no es posible decir nada sobre su
inclinacion (o pendiente).

Generalmente se entiende mejor el funcionamiento de un monopsonio cuando se compara con una situa-
cion en la que el mismo mercado fuera competitivo. Esta comparacién se hace en el Gréfico 12.

Comparacién entre un mercado laboral competitivo y un monopsonio
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El Gréafico 12 presenta la situacién de un monopsonio, como se hizo en el Gréfico 11,y le ahade la situacién que
se presentaria si el mercado fuera competitivo. En el caso de competencia perfecta, los niveles de empleo y de
salarios se determinarian a través de la interaccion de oferta y demanda de trabajo. Este equilibrio correspon-
deria al punto C, donde la oferta y la demanda de trabajo se cruzan. El nivel de empleo correspondiente seria
N_y el nivel salarial seria W_. Como ya se explico, en el caso de un monopsonio, los correspondientes niveles
serian N, y W, menores que los que determinaria la competencia perfecta. En otras palabas:

El hecho de que no haya sino un empleador en el mercado hace que se genere menos empleo y que los
salarios sean mas bajos que en un mercado de competencia perfecta.

Salarios minimos cuando el mercado es un monopsonio

Los economistas han sabido desde hace mucho tiempo que cuando hay imperfecciones serias en los merca-

dos, es necesario regular su funcionamiento para compensar el costo social que estas imperfecciones pueden
causar. La legislacién antimonopolio, por ejemplo, existe en casi todos los paises. Una medida regulatoria que
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con frecuencia se usa en el mercado de bienes es la de fijar precios maximos a algunos bienes y servicios
producidos por monopolios. En el caso de un monopsonio en el mercado laboral, la medida equivalente seria
la de fijar salarios minimos?. A continuacion, se presentan algunos efectos que tendria esta politica.

El primer efecto es que cambia la funcién de costo marginal del trabajo (el CMT) del monopsonio. Como
se menciond antes, el costo de contratar un trabajador adicional para el monopsonio tiene dos componentes:
Uno es el salario que se le paga al trabajador adicional y el otro es el hecho que, al contratar mas trabajado-
res, el salario sube para todos los trabajadores que ya estaban empleados. Cuando existe un salario minimo,
todos los trabajadores ganan lo mismo, por lo que no es necesario aumentar el salario de los trabajadores
ya empleados cuando se contratan trabajadores adicionales. Por lo tanto, el costo de contratar un trabajador
adicional es solo el salario que se le paga, que seria el salario minimo.

Segundo, El monopsonio continda aplicando la misma regla que antes, la de determinar el nivel de empleo
gue maximiza sus ganancias igualando el CMT, que en este caso es el salario minimo, al PIM, pero ya no fija
el salario porque estéd determinado el regulador.

Para entender mejor lo anterior se puede utilizar el Grafico 13. En este grafico, que es muy parecido al ante-
rior, se simula el efecto de poner un salario minimo igual a Wc, que es lo que pagaria el mercado competitivo.

Efecto de imponer un salario minimo en el caso de un monopsonio
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Si este es el caso, todos los trabajadores que se contratan, hasta el nivel de empleo N, recibirian el salario
minimo. Si se quisiera contratar mas trabajadores a partir de ese punto, el salario tendria que aumentar por
encima del minimo. Esto modifica la funcidén de oferta de trabajo, haciendo que ahora tenga dos segmentos:
primero, un segmento horizontal representado en el Grafico 13 por la linea punteada roja W_C y un segundo

21. Claramente el nivel del salario minimo deberia ser superior al que paga el monopsonio, para que la politica sea relevante.
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segmento igual al de oferta anterior a partir del punto C. Algo similar sucede con el CMT que tendria tres
segmentos: el primero horizontal al nivel W, lo mismo que la oferta, que llega hasta el punto C; el segundo, un
segmento vertical representado por la linea CDy el tercero igual al anterior costo marginal del trabajo a partir
del punto D. El tramo horizontal de la oferta y del costo marginal son iguales.

El resultado de fijar un salario minimo al nivel W_es que el monopsonista termina contratando N_ trabaja-
dores y pagandoles W._

Este es un resultado muy importante, porque dice que, fijando un salario minimo de manera adecuada, se
puede forzar al monopsonista a aumentar su empleo y sus salarios y a generar resultados similares a los que
generaria un mercado competitivo. Mas generalmente, en mercados laborales controlados por monopsonios,
la fijacion de un salario minimo incrementa tanto el empleo como el ingreso de cada trabajador.

Este resultado es exactamente lo contrario a lo que sucede cuando el mercado laboral es competitivo (como
en el Gréfico 8). La razdn de fondo es que en el caso de la competencia perfecta la funcidon de demanda tiene
inclinacién negativa, mientras que un monopsonio no tiene funciéon de demanda por trabajo.

Posiblemente no hay mercados laborales que se puedan catalogar como puramente competitivos o como
monopsonios puros. Mas bien, estos dos modelos se pueden ver con los extremos de un espectro de organi-
zaciones de mercado, en los que unos estan mas cerca de un polo y otros del otro polo. Se pensaria que en
sectores de grandes empleadores?? éstos se acercan al modelo de monopsonio y los muy pequefos (sector
informal, por ejemplo) al de competencia. En el medio hay muchas otras formas de organizacién de mercados
para los cuales los economistas han desarrollado modelos explicativos, como la teoria de los oligopsonios?,
que no se discuten en este Manual.

Recientemente se ha comenzado a investigar empiricamente los tipos de estructuras de los mercados
laborales.

En 1994, David Card and Allan Krueger publicaron un articulo que cuestioné el supuesto de que los mer-
cados laborales son competitivos y puso en la mira de los expertos otras teorias, como la del monopsonio.
El contexto es el siguiente: En abril de 1992, el Estado de New Jersey (Estados Unidos) incrementé el salario
minimo de US$4,25 por hora a US$5,05, mientras que su vecino, Pennsylvania lo mantuvo en US$4,25. Estos
investigadores estudiaron los cambios en el empleo de la industria llamada fast-food (comida rapida) entre
febrero 1992 (antes del aumento salarial) y noviembre del mismo afo en las zonas aledanas a la frontera entre
los dos Estados. Haciendo uso de técnicas econométricas sofisticadas, los investigadores encontraron que

22. El hecho un empleador sea grande no implica necesariamente que sea un monopsonio. Depende de la forma como se comporte en el
mercado. Por ejemplo, los gobiernos son empleadores grandes, pero su racionalidad no es la de maximizar ganancias y por lo tanto no se
comportan como MonopPsoNIos.

23. Laraizgriega ologos significa pocos. Un oligopsonio es un mercado en el que hay unos pocos empleadores grandes que tienen algun efec-
to sobre los salarios, pero que posiblemente tienen que competir entre si. La teoria de los oligopsonios enfatiza las decisiones estratégicas
y generalmente se analizan con Teoria de Juegos.
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posiblemente el incremento en salario minimo en New Jersey mitigé la caida del empleo ya que en ambos
Estados estaba disminuyendo, lo cual implica que corrigiendo por la tendencia decreciente del empleo el au-
mento salarial habria aumentado el empleo en New Jersey. Este resultado ciertamente no es consistente con
una estructura de mercado competitivos. Este resultado centrd la atencidn de los economistas en la teoria del
monopsonio, pero ain mas, dado que habia varios empleadores (McDonald's, Burger King, entre otros) en la
del oligopsonio una estructura de mercado en la que solo hay unos pocos empleadores.

Para el caso colombiano, un estudio reciente de Amodio y de Roux (2023) investiga el poder de mercado de
los empleadores en la industria manufactura. Para comprobarlo, ellos estiman la magnitud de la renta laboral
que generan los trabajadores en dicha industria?’. La conclusion que obtienen de sus célculos es que dicha
renta tiene una magnitud del 40% de los salarios pagados y que esté jalonada por las grandes empresas. Esa
evidencia, dicen los autores, es consistente principalmente con mercados laborales oligopsénicos (unos po-
cos grandes empleadores que dominan el mercado).

Hay muchos otros modelos que buscan investigar diferentes aspectos del funcionamiento del mercado la-
boral, especialmente para explicar por qué los salarios permanecen rigidos (no bajan) a pesar de haber altos
niveles de desempleo y de que no estan fijados legalmente.

Un enfoque interesante es conocido como la teoria, ya mencionada, de los salarios de eficiencia. Segun este
enfoque, la productividad de los trabajadores depende del salario que se les pague. Si se les pagan salarios
bajos, los trabajadores no tienen mucha motivacion, ni trabajan con mucho interés, ni aplican mucho esfuerzo
a sus actividades. En el caso de perder el empleo consideran que, dado el bajo nivel salarial, la pérdida no es
muy grande ya que pueden dedicar tiempo a otras labores®. Si los salarios son altos, los trabajadores ponen
mas empeno e interés en el trabajo y tratan de evitar despidos porque la pérdida es mayor. Los empleadores
por su parte no bajan los salarios, aunque haya trabajadores disponibles para remplazar a los que se vayan,
porque saben que la productividad de los que quedan disminuird (descontento, desmotivacién, etc.), es decir,
baja el PIM. En este caso los salarios permanecen altos, aunque haya exceso de oferta de trabajo, por decisién
de los mismos empleadores. Una disminucion salarial les permitiria bajar costos (bajar el CMT), pero también
disminuye el llamado PIM, con lo cual no ganan nada.

En muchos sectores los salarios son negociados entre empleadores y organizaciones de trabajadores y por lo
tanto sus niveles y el empleo generado no necesariamente estan determinados por las funciones de oferta y
demanda de trabajo.

Lo que generalmente sucede es que las organizaciones de trabajadores (sindicatos) presentan pliegos
de peticiones a los empleadores. Por su parte, los empleadores pueden entrar a discutir las solicitudes de

25. Técnicamente hablando, la pérdida es la diferencia entre lo que recibe la persona como salario y lo que denominamos salario de reserva.
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los trabajadores o hacer contrapropuestas. Para lograr el éxito en estos procesos, ambas partes tienen que
analizar no solo sus estrategias sino las de la contraparte, alin antes de hacer propuestas de negociacion.
Una forma de explicar los posibles resultados de esta forma de fijacién de salarios (y empleo) es a través de
una teoria desarrollada en los ultimos 100 afnos denominada teoria de juegos®.

La negociacion colectiva entre sindicatos y empleadores se puede analizar a través de las herramientas de
la teoria de juegos porque, a pesar de que implica el desarrollo de estrategias por parte de los negociadores,
el resultado no depende de lo que hagan uno o el otro, sino de la interaccién de ambas.

Para explicar lo anterior, puede partirse de un caso sencillo en el cual solo se negocian salarios. Desde el
punto de vista del sindicato, se supone, por simplicidad, que todos los trabajadores son iguales y tienen el
mismo salario de reserva (W,). Esto significa que la funcion de oferta de trabajo es horizontal y, en ausencia
de negociacion, el salario es determinado por el mercado. El nivel de empleo seria el que corresponde a ese
salario segun la funcién de demanda por trabajo de la empresa o grupo de empresas que negocian.

Para la preparacion del pliego de peticiones, que en este ejemplo hipotético solo incluye un aumento sa-
larial, el sindicato considera las posibles ganancias y las posibles pérdidas de la negociacion. Las ganancias
serian el aumento salarial multiplicado por el nimero de trabajadores que lo disfruta, pero también podria
haber algunos costos como son la pérdida de empleo de algunos trabajadores y el costo asociado con la
negociacion, incluyendo una posible huelga. Se puede pensar que entre mas grande sea el aumento salarial
esperado?, mayores seran los costos y la disminucién de empleo. Esto se debe a que se supone que solo se
negocian salarios y el empleador mantiene la prerrogativa de fijar el nimero de personas a contratar. Por lo
tanto, una vez se sepa cudl es el nuevo salario, el empleador encuentra en su funcién de demanda por trabajo
el nivel de empleo correspondiente y ajusta su planta a ese nivel.

Por su parte, los empleadores hacen célculos similares. Para ellos, el problema es encontrar el nivel salarial
que pueden conceder que les representa el menor costo. Entre mas bajo sea el aumento que estan dispues-
tos a conceder, mayor sera el costo de la negociacién, incluyendo el posible costo de una huelga (perdida de
produccion, de ganancias, etc.).

Eventualmente la negociacion determina a un salario W. En ese caso la ganancia de los trabajadores seria:

Ganancia de los trabajadores = N *(W-W)

Donde N, es el nimero de trabajadores que siguen contratados y la diferencia W-W, es el aumento salarial
por trabajador.
La ganancia de la empresa una vez se determina el nuevo salario seria:

Ganancia de la empresa = R, - W*N,,

26. La llamada teoria de juegos es una aplicacion de la matematica que se usa para estudiar el comportamiento estratégico de las personas
cuyo resultado no depende solamente de lo que una de ellas haga, sino de lo que otras hagan. La teoria de juegos se utiliza para analizar
muchos aspectos de la vida diaria y puede llegar a niveles de complejidad muy altos. En este documento nos limitamos a mostrar como
podria utilizarse para explicar la determinacion de salarios y empleo a través de negociaciones colectivas entre sindicatos y empresas.

27. Se habla de aumento esperado y no de aumento solicitado, porque generalmente lo que se pide en el pliego es mayor de lo que se es-
pera obtener. El calculo que se plantea aqui es el asociado con el aumento que los trabajadores esperan obtener.
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Aqui, R, representa los ingresos del empleador cuando contrata N, trabajadores. Por otro lado, W*N,, es el
costo de produccién (trabajadores contratados multiplicado por el salario que se les paga), suponiendo (tam-
bién por simplicidad) que el Unico costo es el laboral. Aqui se estd suponiendo que, si no hay negociacién y
por, lo tanto, no hay produccion, R seria igual a cero. Entonces el empleador escoge entre cero ganancias y
R, - W*N,,

Planteado el problema de esta forma, la pregunta es cudl es el salario resultante de la negociacién. Una for-
ma de encontrar dicho posible?® resultado es a través de la solucidn propuesta por John Nash? en 1950. Esta
solucion se encuentra determinando el salario que maximiza el producto de la ganancia del sindicato y de los
empleadores, ponderandolas por una medida del poder de negociacién de cada una de las partes.

En otras palabras, se busca encontrar el salario que hace que el siguiente producto sea maximo:

[N, (W-W )I#[R,-WN,]"®

En esta ecuacion la letra griega 3 representa el poder de negociacién relativo del sindicato y del empleador.
Si el sindicato no tiene ningun poder (8 = 0), el salario que maximiza dicha expresién es el que determina el
mercado competitivo y esto significa que la negociacion no lleva a un salario diferente al que determina el
mercado por oferta y demanda. Por el contrario, si los empleadores no tienen ningudn poder (3 = 1), es como si
el sindicato se comportara como un monopolio, fijando el salario de modo que sus ganancias sean maximas.

El parametro B3 refleja una serie de fuerzas que determinan la capacidad relativa del sindicato y el emplea-
dor, como la legislacién que reglamenta los procesos de negociacién, los recursos disponibles para eventual-
mente tomar acciones como la huelga o el despido masivo, etc.

Sin embargo, haciendo todo el proceso de maximizacion (que no se presenta aqui) se encuentra que el
posible salario resultante de la negociacion no solo depende del poder de negociacién del sindicato (que lla-
mamos 3), sino también de otros factores, entre ellos dos muy importantes. Uno es el tamafo de la elasticidad
de la demanda por trabajo. El otro es el grado en que el aumento salarial afecta las ganancias del empleador
ante cambios en el salario.

El primer factor dice que entre mas elastica®® sea la demanda por trabajo, menor sera el aumento salarial
que logra el sindicato, otras cosas iguales. Esto se debe a que, como la negociacion solo se hace sélo con
respecto al salario, entre mas elastica sea la demanda por trabajo, mayor es la pérdida porcentual de empleo
de un determinado aumento salarial.

El resultado también depende de qué tanto el aumento salarial disminuye las ganancias del empleador. Esto a
su vez esta determinado por varios factores, entre los cuales el peso de la ndmina salarial® en los costos totales y
el grado de competencia® en el mercado de los bienes y/o servicios que produce el empleador, son importantes.

28. La Se habla de posible salario resultante porque es el que los beneficios conjuntos de la negociacion. Sin embargo, las partes pueden llegar
a otros acuerdos.

29. John Nash (¢recuerda la pelicula “Una mente brillante”?) fue un matematico que planted su solucién a estos juegos en 1950 en su tesis
doctoral de Princeton. En 1994 obtuvo el Premio Nobel de Economia.

30. Recuérdese que en la nota de pie de pagina 7 se dijo que la elasticidad de la demanda es una medida de cuanto cambia el empleo ante
cambios porcentuales en el salario.

31. El pesodela ndmina dentro de los costos totales dice cuanto se afecta el costo total. Por ejemplo, si la ndmina solo pesa un 10% del costo
total, un aumento del 50% en salarios solo sube el costo total en 5%. Si el peso es 50%, el mismo aumento salarial implica un incremento
de costos del 25%.

32. Elgrado de competencia esimportante porque determina cuanto del incremento en costos se puede trasladar a los precios. Si el merca-
do de bienes es competitivo, el empleador no puede trasladar nada, o muy poco. Si, por el contrario, el empleador tiene algun poder de
mercado puede trasladar una mayor proporcion.

W
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En resumen, el salario que las personas empleadas podrian obtener, en las circunstancias descritas ante-
riormente, son mayores en la medida en que su poder de negociacién (13) sea mayor, entre menos afecte las
ganancias de los empleadores y entre mas inelastica sea la demanda por trabajo.

El acuerdo al que se llega cuando se negocia solo salarios (y se deja que el empleador defina el nimero
de personas a contratar) se considera ineficiente precisamente porque se deja por fuera de la negociacion el
empleo. Un contrato eficiente se logra si la negociacion incluye tanto salarios como nivel de empleo.

En este dltimo caso, el proceso es mas completo ya que la funcion de demanda por trabajo, cuando mucho,
sirve de referente, pero ya no es la herramienta para tomar decisiones por parte de los empleadores. Aca la
solucion sugerida por el modelo de Nash a dicha negociacion ya no es un nivel salarial o de empleo, sino una
serie de posibles combinaciones de las dos variables que tienen dos caracteristicas: una, el no ser parte de la
funcion de demanda; y, dos, plantear la posibilidad de aumentar simultdneamente los salarios y el empleo, con
respecto a la situacion inicial. Esto se puede ver mejor con la ayuda del Gréfico 14.

Comparacién entre negociar solo salarios y negociar salarios y empleo

“~  Curva de iso-ganancias T,

PIM = Demanda por trabajo

En el Gréafico 14 se representa la demanda de la empresa en donde tienen lugar las negociaciones entre el
sindicato y el empleador (curva PIM). Suponemos que antes de la negociacion el salario es W y el nivel de
empleo de la empresa, determinado por la demanda, es L . Esta combinacion de salarios y empleo esta repre-
sentada por el punto A en el gréfico.

Supdngase que el sindicato y el empleador negocian solo los salarios y llegan a un acuerdo en el que el
nuevo salario va a ser W, Como solo se negocian salarios, el resultado va a ser el representado por el punto B,
con el salario W, pero un nivel de empleo de L . Los trabajadores que quedan obtienen un salario mayor, con
una ganancia igual a W -W_ por trabajador, pero se pierde una cantidad de empleos igual a la distancia L, - L .

En el punto B, el empleador obtiene una ganancia n, que es menor que la que tenia en el punto A porque
tuvo que negociar pagar salarios mas altos. El mismo nivel de ganancias que obtiene en B, lo puede obtener
en otros puntos que ya no estan sobre la curva de demanda, y que son los representados por la linea roja
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punteada. Esta linea se llama curva de iso-ganancias® y representa todas las combinaciones de empleo y
salarios que le general al empleador la misma ganancia que la que obtiene en el punto B.

Si lo Unico que le interesa al empleador es la ganancia, para él (ella) es lo mismo estar en el punto B, que
en C o D. Sin embargo, para el sindicato no es lo mismo porque en todos los puntos sobre la curva de iso-ga-
nancias a la derecha de B, la pérdida de empleo no es tan grande. Especialmente en el area denominada M,
el salario y el empleo son cuando menos iguales o mayores que los que tenian al comenzar la negociacién.

Esto es importante porque significa que cuando el sindicato negocia varios aspectos, puede lograr combi-
naciones de ganancias que pueden ser importantes para los trabajadores. En el ejemplo del Gréafico 14, puede
haber ganancias tanto en términos de salarios como de empleo (si se colocan en un punto del drea M), aun-
que las ganancias salariales sean menores que si solo se negocian salarios.

En resumen, no siempre son las variables econémicas las que determinan los salarios (y otros aspectos de
las relaciones laborales). En efecto, hay regulaciones legales e institucionales que los regulan, pero ademas
existe la posibilidad de negociar algunos aspectos de dicha relacién.

De lo dicho hasta este punto es posible concluir:

Las fallas en los mercados de bienes y servicios en donde se venden los productos del trabajo general-
mente resultan en una demanda por trabajo menor que si no hubieran dichas fallas.

La falta de competencia en el mercado laboral generalmente genera rentas de trabajo o rentas laborales,
porque hace que el salario sea inferior al PIM.

Un monopsonio es una forma especial de falla de mercado en la que no hay sino un empleador. Si el com-
portamiento de este empleador es el de maximizar sus ganancias, termina generando niveles de empleo y
de salarios inferiores al que generaria una industria de caracteristicas similares, pero competitiva.

La fijacion de salarios minimos en el caso de monopsonios, hecha de manera adecuada, posiblemente
aumenta tanto el empleo como los salarios de los trabajadores, al contrario de lo que sucederia si los mer-
cados fueran competitivos.

En muchos casos los salarios no son completamente determinados por las fuerzas del mercado, sino son
“administrados” Ademas del salario minimo, que es una forma de administracién de salarios, los emplea-
dores pueden fijar los salarios por encima de lo que el mercado les permitiria porque encuentran que hay
una relacion entre el nivel salarial y el nivel de productividad del trabajo. Esto es lo que se llama salarios de
eficiencia.

Otra forma de administracion salarial es a través de la negociacién colectiva entre sindicatos y emplea-
dores. En este caso la solucién sugerida por el modelo de teoria de juegos de Nash es que el resultado
implica un aumento salarial, pero una disminucién en el nivel de empleo. La magnitud del aumento salarial
depende en gran medida del poder de negociacién de las partes y de otras variables econdémicas como la
elasticidad de la demanda por trabajo y el efecto de los mayores salarios sobre las ganancias.

33. La raiz griega iso significa igual.

W
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Si ademas de negociar salarios, se incluye el empleo como dimensién de la negociacién, la solucion de
Nash indica que los incrementos salariales pueden ser menores, pero el empleo posiblemente aumenta.

Como se dice al principio de este capitulo y en los anteriores, el mercado laboral es muy complejo. En algunos
casos analizarlo usando el modelo de competencia perfecta puede adecuado, pero hay muchas otras circuns-
tancias en las que se requiere enfoques diferentes. En el capitulo anterior se dijo que mas que un mercado
laboral lo que existe es un sistema de mercados interconectados, pero con movilidad limitada entre ellos. Po-
siblemente unas teorias explican mejor el funcionamiento de unos segmentos y otras el de otros.
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a palabra discriminacién tiene muchos significados, dependiendo del contexto en el que use. Sin em-

bargo, para los economistas, la discriminacion tiene un sentido muy concreto: existe discriminacion

cuando las personas de un grupo social reconocido reciben un trato diferente al resto Unicamente por
sus caracteristicas observables (sexo, color de la piel, forma de vestir, creencias religiosas, etc.).

Hasta mediados del siglo pasado, la discriminacién no fue un tema que atrajera la atencién de los investiga-
dores sociales, aunque si hubo algunos que le dedicaron esfuerzos a entender las diferencias en la posicion
social por sexo. Un ejemplo es el economista John Stuart Mill** que en 1869 publicé un libro titulado The
Subjection of Women en el que analiza las diferencias en derechos entre hombres y mujeres de su época.

En los anos 50 del siglo pasado, tal vez como consecuencia del impacto que tuvo el movimiento en pro de
los derechos civiles de la poblacion negra en Estados Unidos, algunos economistas comenzaron a desarrollar
modelos tedricos sobre el tema de discriminacién. Uno de ellos fue Gary Becker® quien en 1957 publicé un
libro titulado The Economics of Discrimination en el que investiga las diferencias salariales y de empleo entre
la poblacion blanca (a quienes él llamaba mayoria) y la afrodescendiente (minoria). Este libro es considerado
como la base de la teoria neoclasica sobre discriminacion. Los modelos formales que él desarroll6 para expli-
car diferencias raciales se pueden aplicar, sin muchos problemas, a las diferencias por sexo®®.

EORIAS SOBRE DISCRIMINACION SALARIA

Se podria decir que hay dos tipos teorias econdmicas sobre discriminacion: La teoria que plantea que la
discriminacion estd basada en prejuicios y la llamada teoria de la discriminacion estadistica que enfatiza
problemas de informacidn sobre las caracteristicas productivas de las personas.

Ambos enfoques se centran en la explicacién de las diferencias salariales entre grupos de la poblacion
(hombres y mujeres, afrodescendientes y no afrodescendientes, etc.). Sin embargo, ademas de explicar dife-
rencias salariales, ambas teorias generan conclusiones sobre otros aspectos del mercado como las estructu-
ras ocupaciones (segregacion).

Discriminacion basada en preferencias o prejuicios

Gary Becker (1971), en el libro ya mencionado, estudia la hipétesis de que las diferencias salariales entre afro-
descendientes y no afrodescendientes se basan en los prejuicios de la mayoria (blancos) contra la minoria

34. Mill, John Stuart (1869). The Subjection of Women. Traducido como La Esclavitud de la Mujer por Pardo Bazan, Emilia (2021) Evergreen,
Spain ISBN 978-84-120450-2-4

35. Becker, Gary (1971). The Economics of Discrimination (second edition). The University of Chicago Press. Chicago, London. ISBN 0-226-
04716-6.

36. Sin embargo, hay diferencias importantes el contexto sociocultural y econémico cuando se habla de diferencias étnicas y por sexo. Los
modelos formales de Becker no incluyen estos aspectos, que en la literatura reciente han ganado mucha relevancia.
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(afrodescendientes). Como ya se dijo, también se puede hablar de hombres y mujeres, pero en este caso los
términos de mayoria y minoria que Becker usa no se pueden aplicar®.

El tener prejuicios tiene que ver con las preferencias o gustos de los empleadores. Por ejemplo, para un em-
pleador que tiene prejuicios contra las mujeres, contratar una de ellas significa disminuir su nivel de satisfac-
cion (le genera desutilidad). Desde este punto de vista, para un empleador con prejuicios contratar una mujer
tiene un costo mayor que contratar un hombre de igual productividad porque, ademas del salario que le paga,
tiene el costo psiquico (o equivalente monetario de la desutilidad) que le produce contratarla.

Para que estos prejuicios se conviertan en discriminacién salarial es necesario que los empleadores los vali-
den en el mercado. Esto quiere decir que los empleadores deben estar dispuestos a sacrificar ingresos o a pagar
mas por contratar hombres o personas no-afro que mujeres o afrodescendientes. Si esto sucede, el mercado
laboral generara diferencias salariales. Con la ayuda del Grafico 15 se explica el proceso por el cual se generan
estas diferencias salariales. El ejercicio se hace para hombres y mujeres, pero es similar para otros grupos.

Grafico 15: Discriminacion basada en prejuicios

w,2
w1 Wil \
W 2 D 2
D 1
D, _2 m
Sm Trabajadoras Sh

Mercado laboral de mujeres

En el Grafico 15 se presenta los mercados laborales de hombres y mujeres manteniendo la misma escala
para poder hacer comparaciones. Se supone que ambos, hombres y mujeres, son igualmente productivos y
que tienen las mismas preferencias en cuanto a caracteristicas de los empleos.

Ademas, para facilitar el analisis, se supone que las ofertas son fijas: la de mujeres es igual a S_y la de hom-
bres a S,. Implicitamente se esta suponiendo que el salario de reserva de ambos es igual a cero o muy bajo.

37. Becker habla de tres fuentes de discriminaciéon basada en prejuicios: Primero la discriminacién por parte de los empleadores, en la que, a
algunos de ellos, contratar mujeres o afrodescendientes (u otra minoria) les genera desutilidad. La segunda fuente es la discriminacién por
parte de consumidores (por ejemplo, a algunos consumidores no les gusta ser atendidos por mujeres o por afrodescendientes). La tercera
es la discriminacion por parte de los mismos trabajadores. En todos estos casos la discriminacion surge de la existencia de prejuicios. En
este documento nos limitamos a resumir la explicacion de la discriminacion por parte de los empleadores, dejando por fuera las otras dos
fuentes de discriminacion.

W
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Otro supuesto es que hay un alto nimero de empleadores y trabajadores y que ninguno, por si solo, puede
afectar los salarios.

El analisis comienza con una descripcién de la linea de base, que seria una situacién donde no hay emplea-
dores con prejuicios contra las mujeres. En este caso la demanda por trabajadoras (mujeres) esté dada por la
linea roja denominada D_1. La demanda por trabajadores masculinos esta representada por la linea azul de-
nominada D, 1. Como no hay prejuicios, y hombres y mujeres son igualmente productivos, los salarios deberian
ser iguales. Esto se logra donde las demandas de unos y otras son iguales a las respectivas ofertas y el salario
que el mercado determinaria seria W 1 =W, 1.

Ahora se supone que un grupo importante de empleadores desarrolla prejuicios contra las mujeres, gene-
rando el efecto que ya se describid: para estos empleadores con prejuicios el costo de contratar una mujer
incluye, ademas del salario W _1, el equivalente monetario de la desutilidad que conlleva contratarla.

Para ellos, resulta mas costoso contratar mujeres
que hombres y por lo tanto disminuyen su deman-

. Para un empleador con prejuicios:
da por trabajadoras y la remplazan con una mayor P pre)

demanda por hombres. En el Gréafico 15 esto se ve Costo de contratar un hombre = W,
como un desplazamiento hacia abajo en la demanda Costo de contratar una mujer = W, _ +P
or mujeresde D_1a D _2 vy un desplazamiento hacia . .
P , J m e Y P donde la letra griega “P” (rho) es el equivalente
arriba en la demanda por hombres de Dh1 a Dh2' monetario de la desutilidad o pérdida de
El resultado es que el salario de las mujeres en el satisfaccion que le produce contratar una mujer.

mercado disminuye de W 1a W 2y el de los hom-
bres aumenta hasta W, 2.

En otras palabras, se crea una brecha salarial igual a la diferencia W, 2 - W_2. A partir de esto, se puede definir
el Coeficiente de Discriminacién de Mercado (CDM) que es igual a:

w.,-W

h2 m2

74

m2

CDM =

Este CDM se puede interpretar como el porcentaje en que el salario de los hombres es mayor que el de las
mujeres. Por ejemplo, si dicho coeficiente es 0,1 eso quiere decir que la brecha salarial contra las mujeres es
igual al 10% de su salario, o que los hombres ganan 10% mas que las mujeres.

Esta medicién del CDM supone que los hombres y las mujeres tienen la misma productividad. Sin embargo,
si tienen productividades diferentes, Becker propone la siguiente medida:

Y, Prod A

Y Prod,

m

CDM =
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En esta ecuacion Y es el ingreso laboral (por unidad de tiempo, por ejemplo, hora o dia) y Prod el nivel de
productividad de los/las trabajadores. Como antes, los subindices h y m corresponden a hombres y mujeres,
respectivamente.

Esta es una relacion muy importante que nos dice que el coeficiente de discriminacion del mercado (CDM)
es la diferencia entre la relacién de ingresos y la relacién de productividades de hombres y mujeres. La rela-
cion de ingresos mide el ingreso de los hombres como porcentaje del de las mujeres. Por ejemplo, si dicha
relacion es igual a 1.2, quiere decir que los hombres ganan 20% mas de lo que ganan las mujeres. Algo similar
se puede decir de la relacién de productividades.

Si CDM es mayor que cero, la relacion de ingresos es mayor que la relacién de productividades. En otras
palabras, el mayor ingreso laboral que obtienen los hombres no corresponde a las diferencias en productivi-
dad, en este caso hay discriminacion salarial contra las mujeres

Veamos esto con un ejemplo hipotético: supdngase que los hombres ganan 15% mas que las mujeres y que
son 10% mas productivos que ellas. EI CDM seria:

CDM =15—-10=005>0

Esto quiere decir que hay discriminacién en contra de las mujeres de 5 puntos porcentuales. También se po-
dria decir que cinco puntos porcentuales de la diferencia en ingresos entre hombres y mujeres se deben a
discriminacién. O también, que de la brecha salarial de 15%, una tercera parte se debe a discriminacion.

Este enfoque del problema es muy importante porque resalta que para determinar la existencia de discri-
minacién no es suficiente mirar solo las brechas salariales. Hay que tener en cuenta también las productivi-
dades de hombres y mujeres. No hacerlo, puede llevar a conclusiones equivocadas. Por ejemplo, si mujeres y
hombres ganan el mismo salario por hora, pero las primeras son 10% mas productivas que los segundos, hay
discriminacion, aunque no haya una brecha de ingresos. En este caso el CDM seria 0,01, (CDM =1-0.0,9 =
0,01) aunque la brecha de ingresos sean cero (ingresos iguales)®,

Medir la productividad es, en general, un problema muy dificil, pero hay formas estadisticas y econométricas
que permiten aproximaciones razonables. Sobre esto hablaremos mas adelante.

Volvamos al planteamiento del Gréafico 15. Lo que se vio fue que, debido a los prejuicios de un grupo de
empleadores, se genera dos segmentos de empleadores: el de los que tienen prejuicios, que enfrentan costos
altos (porque contratan hombres con salarios de W,,) y el de aquellos que no los tienen porque contratan
mujeres que son igualmente productivas, pero salarios W__ (W,, > W ).

La prediccion de Becker es que, si hay competencia en el mercado, esta situacion no se puede mantener en
el largo plazo. Eventualmente los productores con costos menores que son los que no tienen prejuicios y con-
tratan mujeres, sacaran del mercado a los que si tienen prejuicios, con los cual los salarios vuelven a nivelarse.
Esta es una prediccién que puede comprobarse empiricamente (pero recuérdese que se basa en que existan
condiciones de competencia perfecta).

38. Una gran cantidad de estudios se limitan a estudiar las diferencias de ingresos entre hombres y mujeres, o entre no afrodescendientes
y afrodescendiente, pero no investigan las diferencias en productividades. Esto hace que se pueda llegar a subestimar el grado de dis-
criminacion que existe en el mercado. Ahora bien. Muchas veces es dificil tener medidas de productividad adecuadas, lo cual dificulta la
estimacion del CDM.

W
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Ahora bien, si no hay competencia perfecta y los empleadores con prejuicios tienen algin poder de mercado,
especialmente en los mercados de bienes y servicios, las brechas salariales no necesariamente desaparecen
(o lo hacen, pero mucho mas lentamente) porque el poder de mercado les permite a tales empleadores trans-
ferir los mayores costos laborales los precios de los bienes y servicios que producen.

En resumen:

La existencia de brechas de ingresos entre hombres y mujeres (o entre grupos étnicos) no es suficiente para
indicar que hay discriminacion. Es necesario conocer también las diferencias en productividad. Si las brechas
salariales reflejan diferencias en productividad, no se puede decir que hay discriminacion.

La discriminacion basada en prejuicios de los empleadores puede generar brechas de ingresos que serian
temporales si los mercados son competitivos, pero pueden ser mas duraderas si los empleadores que discri-
minan tienen algun poder de mercado.

DISCRIMINACION ESTADISTICA

Una segunda explicacion de la discriminacion es la llamada teoria de la Discriminacion Estadistica (DE)
desarrollada por K. Arrow (1971) y E. Phelps (1972). Este enfoque considera que los empleadores tienen como
propodsito la maximizacion de ganancias y que su comportamiento es consistente con tal fin, Por lo tanto,
buscan contratar las personas mas productivas que puedan, independiente del sexo, o color de la piel, o
creencias religiosas, etc.

El problema que enfrentan es que es muy dificil y/o muy costoso medir adecuadamente la productividad de
los trabajadores individuales*. La forma como los empleadores tratan de solucionar este problema es creando
estimadores o indicadores a partir de informacion disponible que puede estar relacionada con los niveles de
productividad. Sin embargo, esos estimadores son aproximaciones que, desde luego, estan sujetas a error.

Por ejemplo, las empresas grandes tienen oficinas de recursos humanos (o talento humano), una de cuyas
funciones es estructurar estos indicadores. Para este fin, dichas oficinas estudian las hojas de vida de las
personas, hacen entrevistas, aplican diferentes tipos de pruebas psicoldgicas, comprueban las referencias,
etc. Los empleadores mas pequefos, que cuentan con menos recursos, siguen procesos mas simples, pero
encaminados en la misma direccién.

Aunque en la mayoria de los paises estéd prohibido usar informacion como el sexo, el origen étnico de la
persona u otra similar para tomar decisiones sobre salarios y contrataciones, esta informacion esta disponible
en casi todos los casos. Si hay alguna evidencia de que estas caracteristicas estan correlacionadas negati-
vamente con la productividad, el resultado es que todas las personas que las tienen se consideran menos
productivas y los ingresos a los que pueden aspirar seran menores.

39. Esto no implica que los empleadores no tengan prejuicios racionales o sexistas (o de otro tipo). Lo que se dice es que en sus decisiones
econdmicas estos posibles prejuicios no juegan ningdn papel.

40. Hay excepciones, como el caso de quienes trabajan como vendedores. En este ejemplo el empleador puede conocer facilmente el valor de
las ventas (diarias, semanales, o mensuales) y de esta manera fijar el salario que les pagaria. AUn mas, para evitar los costos de monitoreo,
muchas veces les paga una comision sobre sus ventas.
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Por ejemplo, si hay alguna evidencia de que, en promedio (subrayado), las mujeres con hijos pequefos son
menos productivas que hombres de caracteristicas similares, los empleadores usaran como indicador de
productividad esta informacién. Entonces, al considerar la hoja de vida de una mujer con hijos pequenos se-
guramente le ofreceran salarios menores que a un hombre de condiciones comparables.

Hay que reiterar que la correlacion*? que pueden observar se refiere a los promedios, es decir, el indicador
muestra que, en promedio, las mujeres con hijos pequenos son menos productivas que los hombres com-
parables. En la fijacion de salarios, o decisiones sobre contratacién (u otras relevantes), esta diferencia en
promedios juega un papel importante. Sin embargo, como ya se dijo, los indicadores tienen un margen de
error y posiblemente hay mujeres mucho mas productivas que el promedio de los hombres a pesar de tener
hijos. Ellas sufren discriminacion porque en su caso las diferencias salariales no corresponden a diferencias en
productividad. Esta discriminacién se llama discriminacion estadistica porque surge del hecho de tratar a las
personas de acuerdo con el promedio, a pesar de que muchas de ellas no estan cerca de este.

Posiblemente estas ideas se pueden explicar mejor con la ayuda del Grafico 16 a continuacion.

Grafico 16: Discriminacion estadistica

Distribucién
de productividades
de mujeres _}

™

Indicador de productividad
Qm Qh

Este Grafico representa las distribuciones hipotéticas de las productividades de hombres (linea azul) y de las
mujeres (linea roja) alrededor de sus promedios, que son Q_y Q,, respectivamente. Estos promedios son en
los que se basa el empleador para tomar decisiones sobre salarios y/o contratacion. Las distribuciones tienen
forma de campana reflejando el hecho de que las personas son diferentes y tienen productividades que se
agrupan alrededor del promedio, pero no exactamente en él. La distribucién de las mujeres (linea roja) tienen
una dispersion mayor que la de los hombres, lo cual dice que el indicador es menos preciso para ellas que
para ellos.

41. Esto se podria dar porque, en la mayoria de los casos, las mujeres son las responsables del cuidado de los hijos y, por ende, le pueden de-
dicar menos tiempo al empleo. Esto hace que ellas necesiten compatibilizar las labores domésticas y de cuidado con las de su trabajo en
el mercado laboral.

42. Se debe tener en cuenta que se habla de correlacionesy que la correlacion no es indicador de causacion.
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Segun el ejemplo planteado en el Grafico 16, en promedio los hombres son mas productivos que las mujeres
(Q,>Q,)y por eso a todos los hombres les pagarian un salario mayor que a las mujeres. Sin embargo, como
lo muestra el grafico, hay una importante proporcion de mujeres que tienen productividades mayores que la
del promedio de los hombres. Esta proporcion esta representada por el area A. Si se les pagara de acuerdo
con su productividad individual, este grupo deberia obtener ingresos mayores que Q,, pero en realidad re-
ciben pagos de Q . En este caso se diria que hay discriminacion contra dichas mujeres, pues su ingreso, en
comparacién con el de los hombres, no refleja las diferencias en productividad. A estas mujeres las tratan
como el promedio, cuando estdn muy por encima de este. De la misma forma, el area B refleja la proporcion
de hombres que tienen productividades inferiores al promedio de las mujeres. Sin embargo, a estos hombres
les pagan un salario equivalente a Q,.

En resumen, la discriminacion estadistica es originada por la falta de informacion sobre la verdadera
productividad de las personas. Dada esa dificultad, los empleadores utilizan indicadores (hojas de
vida, entrevistas, pruebas psicotécnicas, referencias, etc.) para hacer predicciones sobre la productivi-
dad, pero dichas predicciones estan sujetas a error. Si en la prediccion se usa informacion como el sexo
o el origen étnico de las personas y estas variables estan correlacionadas con menor productividad
para estos grupos, se puede generar lo que se llama discriminacion estadistica.

A la pregunta de si este tipo de discriminacion es duradera, muchos economistas responden que no lo es.
Dado que el problema radica en la falta de informacién sobre la productividad, en la medida en que la relacion
empleador-trabajador/a se prolonga, el primero puede conocer mejor las habilidades y niveles productivos del
ultimo. Por esta razoén, los niveles salariales de hombres y mujeres deberian tender a igualarse en la medida
en que la antigliedad en los empleos aumenta®,

Algunas de las conclusiones que se pueden obtener de la discusién anterior son las siguientes:

e Se habla de discriminacion cuando hay diferencias en ingreso por unidad de tiempo de dos grupos (hom-
bres y mujeres, o afro y no-afrodescendientes) que no corresponden a diferencias en sus respectivas pro-
ductividades. Esto es importante porque se pueden presentar situaciones donde no hay brechas salariales,
pero si hay discriminacién.

e La diferencia entre las dos teorias presentadas es que una, la de Gary Becker (1971), se basa en el hecho
de que algunos empleadores pueden tener prejuicios sexistas o raciales que guia su comportamiento (una
actitud que contradice el principio de racionalidad econdmica neoclasica). Por el contrario, la teoria de la
discriminacion estadistica se basa en el hecho de que es dificil (a veces imposible) conseguir informacion
adecuada sobre la productividad de los trabajadores y que por dicha razén los empleadores usan indica-
dores de productividad que estan sujetos a error.

* En ambos casos se plantea que la discriminacién no puede durar mucho tiempo. En el caso de la discrimi-
nacion basada en prejuicios porque hace que los discriminadores tengan costos mas altos que los no dis-

43. Una investigacion de Abadia (2005) muestra que en efecto hay evidencia de discriminacion estadistica en el sector privado, pero no en
el publico y que, en efecto, en la medida en que la informacidn disponible para los empleadores mejora, las brechas salariales por sexo se
hacen menores.
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criminadores y eventualmente la competencia los va a forzar a cambiar sus actitudes o salir del mercado.
En el caso de la discriminacién estadistica (que se basa en falta de informacidn), a medida que aumenta la
antigledad de los(as) trabajadores(as) el empleador obtiene mas informacién sobre la verdadera produc-
tividad de aquellos y las brechas deberian desaparecer.

Para concluir esta seccion se muestran algunas estimaciones de las brechas salariales o de ingreso laboral en
Colombia, haciendo la claridad de que, por no tener informacidn similar sobre productividad, estas brechas no
se pueden tomar como medidas de discriminacién. Sin embargo, la informacién que se presenta a continua-
cion es sugestiva y bastante informativa.

La Tabla 10 resume estimaciones brutas de las brechas de género usando ingresos mensuales y también
ingresos por hora y desagregados por posicidon ocupacional

Tabla 10: Brechas de género, 2023. Total nacional

Posicién Ingreso hora Ingreso mensual
Ocupacional Hombre Mujer Brecha % Hombre Mujer Brecha %
Obrero/fempleado privado $ 8.657 $ 8.340 3,8% $1.735582,2 | $1.592.8436 9,0%
Obrero/empleado gobierno $20.375 $20.589 -1,0% $3.778.9632 | $3.566.571, 6,0%
Empleados domésticos $ 6.018 $ 4.877 23,4% $1.137.806,7 $ 840.984,5 35,3%
Trabajadores cuenta propia $ 6.522 $ 6.250 4.4% $1.136.850,8 $907.227,3 25,3%
Patrén / empleador $20.273 $18.380 10,3% $3.961.289,3 | $3.1279374 26,6%
Trabajador sin remuneraciéon $5.012 $ 4.473 12,0% $ 999.796,0 $ 682.985,9 46,4%
Jornalero o pedn $ 5.492 $ 4.720 16,4% $ 680.789,5 $ 463.304,9 46,9%
Total $ 8.354 $ 8.124 2,8% $1.579.858,5 | $1.401.310,4 12,7%

Fuente: Calculos del autor a partir de GEIH 2023 del DANE. Los céalculos fueron hechos con trabajadores de 20 afios de edad o mas.

Varios aspectos de este cuadro se deben resaltar. El primero es que hay una diferencia importante entre las
brechas en ingreso por hora y el ingreso mensual. La primera brecha es mucho menor que la segunda. Esto se
debe a que no solo hay diferencia en los ingresos por hora que reciben hombres y mujeres, sino también en el
numero de horas que cada uno de ellos trabaja semanalmente. Esto indica que, en general, cuando se estan
estimando brechas de ingreso laboral, es mejor trabajar con ingresos por hora, ya que los ingresos mensuales
estan afectados por las horas trabajadas.
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El segundo aspecto es que la brecha por hora entre asalariados que trabajan para el gobierno es negativa, es
decir, las mujeres en esta posicion ganan mas que los hombres. Sin embargo, la brecha en ingreso mensual
es positiva, lo que refleja la diferencia en horas trabajadas

En tercer lugar, la brecha mas grande esta en la posicion de empleados del servicio doméstico. Este rubro
incluye, ademas de las personas que trabajan en el hogar, otras ocupaciones, como jardineros, toderos, etc.
La brecha por hora alcanza de esta posicién al 23%.

El tema de la diferencia en horas trabajadas se analiza un poco mas adelante.

OTRAS DIFERENCIAS IMPORTANTES

Hasta el momento la discusion se ha limitado a explicar diferencias salariales entre grupos facilmente recono-
cibles. Sin embargo, hay otros aspectos que son importantes de mencionar. Algunos de ellos son los temas de
participacion laboral, empleo y desempleo y asignacién de tiempo. Sobre estos puntos se presentan algunas
ideas generales de manera muy breve.

Antes de entrar en tal discusién, se debe mencionar que en los nuevos temas a tratar las explicaciones no
son intercambiables entre grupos, como si lo eran en las teorias de discriminacion salarial, en donde la misma
explicacion servia para tratar las brechas de género y las étnicas. En lo que sigue, se explicaran las diferencias
por sexo solamente.

Diferencias en participaciéon laboral

Este tema ya fue mencionado en el capitulo 2, donde se hablaba sobre oferta laboral; pero aqui se retoma 'y
se profundiza en algunos de sus aspectos. En dicho capitulo se explicaba que la decision de trabajar o buscar
trabajo en el mercado laboral, es decir de participar en él, se tomaba comparando el salario de reserva* de
cada persona con el salario que podia obtener en el mercado. Si el salario de mercado es mayor que el salario
de reserva, entonces la persona participa en mercado laboral. De lo contrario no participa.

Con esta forma de tomar decisiones encontramos que las tasas de particién laboral (TGP) de los hombres
son mucho mas altas que las de las mujeres: segun la Tabla 2 entre el 75% y el 80% de los hombres mayores
de 15 anos tienen alguna vinculacién al mercado laboral, sea porque tienen empleo o porque estan activamen-
te buscando trabajo. Por el contrario, en el caso de las mujeres esta cifra esta entre 50% y 55%.

Varias preguntas surgen de esta diferencia, algunas de las cuales son:

1. ¢A qué se debe esta menor tasa de participacion de las mujeres?
2. ;Cdémo afecta esta diferencia la situacion econémica de las mujeres?

44, Recuérdese que el salario de reserva es el valor monetario que cada persona le asigna a los bienes, servicios o actividades que tiene que
sacrificar para dedicar su tiempo a participar en el mercado laboral.
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Aunque hay algunas consideraciones generales que ayudan a responder estas preguntas, también hay aspec-
tos particulares que dependen de cada situacion y tipo de sociedad.

En cuanto a la primera pregunta, para explicar las diferencias en tasas de participacién por sexo, se pueden
plantear dos hipodtesis: primera, que las mujeres tienen en promedio salarios de reserva mas altos que los
hombres; segunda, que los hombres tienen mejores oportunidades salariales en el mercado laboral; o, a las
dos anteriores.

La hipdtesis de que las mujeres tienen salarios de reserva mayores (otras cosas iguales) se basa en la llama-
da divisién sexual del trabajo, que le asigna prioritariamente las responsabilidades de cuidado, especialmente
las no pagadas, como la crianza de los hijos, la administracion y funcionamiento del hogar, la produccion de
bienes y servicios domésticos (limpieza, preparacion de alimentos, etc.), la atencién de emergencias familiares,
etc. Estas son demandas sobre su tiempo fuera del mercado y por lo tanto suben su precio (salario de reserva)®.

La misma division sexual del trabajo les asigna a los hombres el rol principal de proveedores y por lo tanto
los dirige a desarrollar habilidades que son Utiles en el mercado?, lo que les da a los hombres --otras cosas
iguales-- mejores oportunidades en el mercado laboral, simplemente porque los provee con las habilidades
necesarias para dichas actividades®.

La Tabla 11 muestra la actividad principal de las personas de 20 afios y mas para el afo 2023. Como se ve, la
gran mayoria de los hombres (71,9%) declara que su actividad principal fue el trabajo. Para las mujeres dicho
porcentaje fue solo de 39,4%. Por el contrario, el 47% de las mujeres declaran que su actividad principal son
los oficios en el hogar (el porcentaje correspondiente para hombres es de 7,2%).

Tabla 11: Actividad principal en 2023, edad de 20 afios o mas

Actividad Hombres Mujeres
Trabajando 71,94% 39,39% 54,85%
Buscando trabajo 5,62% 2,84% 4.16%
Estudiando 3,02% 3,07% 3,04%
Oficios del hogar 7,20% 47 44% 28,33%
Incapacitado/a 2.77% 1,91% 2,32%
Otra actividad 9,46% 5,35% 7,30%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Calculos del autor a partir de microdatos de GEIH 2023.

45, Elsalario de reserva se puede ver como el resultado de la interaccion entre la demanda por tiempo para actividades fuera del mercado laboral
y la oferta de tiempo de las mujeres, que es fija (24 horas al dia, 0 7 dias a la semana, etc.). Entre mayores demandas, mayor el salario de reserva.
En la medida en que haya sustitutos para estas actividades, ya sean tecnolégicos (como electrodomeésticos), a través del mercado (compra de
bienes y servicios) o a través de la participacion de otros miembros del hogar, esta presion sobre el tiempo de las mujeres disminuye.

46. Algunas interpretaciones sugieren gue la division del trabajo surge de la diferencia natural de habilidades entre hombres y mujeres (los hom-
bres son “buenos” para proveer y las mujeres son “buenas” para cuidar el hogar). Sin embargo, las habilidades de unos y otros no son innatas,
sino aprendidasy, por lo tanto, no son las habilidades las que generan la especializacion de unasy otros, sino la especializacion la que genera las
habilidades, asi como las decisiones que unos y otras toman. Los roles sociales son definidos por la cultura, la tradicidon y otros factores.

47. En Colombia las mujeres, especialmente las que estan empleadas, tienen mayores niveles educativos que los hombres, lo que contribu-
ye a su productividad. Sin embargo, hay otros factores que mejoran sus oportunidades de los hombres en el mercado, como el hecho de
poder dedicarle mas tiempo a sus trabajos, poder aceptar empleos con horarios mas demandantes, etc. En este sentido se puede decir
que los hombres tienen mejores oportunidades laborales que las mujeres.

\/ﬁ/
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En resumen, y a manera de hipétesis de trabajo sujeta a comprobacién, la mayor participacion laboral de los
hombres en el mercado laboral se debe a los dos factores mencionados: primero, a que las mujeres tienen
—otras cosas iguales— mayores salarios de reserva; y, segundo, a que los hombres tienen mejores oportuni-
dades en el mercado.

Con respecto a la segunda pregunta, sobre como afecta la participacién en el mercado laboral la situacién
econdmica de las mujeres, se puede decir que las implicaciones son variadas y muy importantes. Primero, la
proporcioén del ingreso laboral total que reciben las mujeres es menor que la que reciben los hombres. Esto
tiene implicaciones sobre el control de los recursos del hogar, la toma de decisiones y las oportunidades de
sus miembros. Segundo, el acceso a muchos servicios depende de la cantidad de ingreso de las personas, en
cuyo caso las mujeres estan en desventaja. Por ejemplo, las mujeres que no participan en el mercado laboral
no tienen acceso a pensiones (aunque en muchas legislaciones hay mecanismos que mitigan este problema),
ni a servicios de crédito, por ejemplo.

Para resumir, la hipdtesis sobre la cual se basa el analisis anterior dice que el comportamiento de hombres
y mujeres en el mercado laboral esta determinado por los roles asignados por la sociedad, la cultura y la cos-
tumbre. Estos roles generalmente se identifican como divisién sexual del trabajo. La forma como se expresan
depende de cada sociedad en particular.

DIFERENCIAS EN EL USO DEL TIEMPO

En la seccidn anterior se discutié las razones por las cuales las mujeres participan menos que los hombres en
el mercado laboral. Se mencioné que una proporcién importante de mujeres de mas de 15 afnos (entre 45% y
50%) deciden no participar en el mercado laboral, es decir, deciden usar su tiempo para actividades diferen-
tes a las del mercado. En esta seccién se mostrara que, alin entre aquellas personas que deciden participar y
aceptan un empleo, hay diferencias en la forma como usan su tiempo mujeres y hombres.

Lo que muestran las estadisticas es que hay una diferencia importante en el nimero de horas dedicadas al
mercado laboral entre hombres y mujeres. Para Colombia, 2023, las cifras del DANE sobre jornadas semanales
se resumen en la Tabla 12 y en la Figura 7.
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Tabla 12: Horas semanales trabajadas en el mercado laboral para personas ocupadas
con 20 y mas anos de edad

Posicion ocupacional Hombre ‘ Mujer ‘ Brecha*
Asalariados 475 440 8,03%
Cuenta propia 43,6 34,3 27,09%
Resto de personas trabajadoras 46,5 379 22,60%
Total 45,7 39,6 15,46%
Posicion familiar ‘ Hombre ‘ Mujer ‘ Brecha*
Jefe de hogar 46,0 39,6 16,16%
Cdényuge 46,6 38,3 21,62%
Hijo/a 44,0 411 7,06%
Otro/a pariente 449 39,4 13,77%
No pariente 470 48,1 -2,32%
Total 45,7 39,6 15,46%
* Brecha es la diferencia entre hombres y mujeres dividida por el valor de las mujeres

Fuente: Calculos del autor a partir de microdatos de GEIH 2023.

En promedio, los hombres trabajan en el mercado laboral 45,7 horas por semana, mientras las mujeres solo
39,6 horas, una diferencia de seis horas semanales (brecha de 15,5%). Cuando dicha cifra se desagrega por
posicién ocupacional, se observan cosas interesantes. Las que menos horas trabajan son las personas que
trabajan por cuenta propia, que se supone son quienes tienen la mayor autonomia para fijar sus propios ho-
rarios. Esta flexibilidad posiblemente les permite a las mujeres compatibilizar sus responsabilidades como
principales responsables del cuidado con las laborales del mercado laboral.

Esto se refuerza con la observacién de que, dentro del ndcleo familiar, las personas que menos tiempo
dedican semanalmente a las actividades de mercado laboral son las mujeres que juegan el rol de cényuges,
companeras permanentes, de quien es jefe del hogar. Estas son las personas que asumen las responsabilida-
des de cuidado de manera principal, dentro del nucleo familiar.
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Figura 7: Horas semanales trabajadas en el mercado laboral - 2023
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Fuente: Construido con datos de la Tabla 12.

El caso de los no parientes que forman parte del hogar® y que tienen las jornadas laborales mas altas, se ex-
plica porque un buen ndmero de estas personas son empleadas del servicio doméstico internas, en el caso de
las mujeres, y en el caso de los hombres son trabajadores, choferes, etc.

Un reciente estudio de Tenjo y Arango (2022) analiza econométricamente algunos de los determinantes
de la forma como se asigna el tiempo a actividades de mercado y a actividades de produccion de bienes do-
mésticos. Ellos usan la GEIH para las 13 dreas metropolitanas de 2019 (antes de la pandemia del COVID 19).
Encuentran que, aunque los hombres trabajan aproximadamente siete horas semanales mas que las mujeres
en el mercado laboral (49,7 y 42,1 respectivamente), ellas dedican aproximadamente 15 horas méas que ellos a
actividades de produccién de bienes y servicios domésticos.

El estudio mencionado encuentra que variables que se pueden tomar como indicadores de la demanda por
bienes y servicios domésticos, como, por ejemplo, estar casados o en pareja y la existencia de nifos menores
de cinco afos tienen el efecto de aumentar las horas dedicadas estas actividades tanto en el caso de hombres
y de mujeres, pero mucho mas el de mujeres. La existencia de nifos aumenta las horas que las mujeres
dedican a actividades en el hogar en 52%.

La conclusidon que se obtiene de este estudio es que las obligaciones de cuidado probablemente limitan la
cantidad de horas que las mujeres pueden dedicar al mercado laboral.

48. Se debe recordar que, en la GEIH, el hogar incluye personas que no estan unidas por lazos de familiaridad o parentesco, como trabaja-
dores que viven en la misma casa, empleadas domésticas internas, personas que alquilan cuartos con alimentacion (llamados rentistas),
etc. En este sentido, es importante distinguir entre hogar y familia.
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DIFERENCIAS EN EMPLEO Y DESEMPLEO|

Otro aspecto caracteristico del mercado laboral colombiano y de muchos otros paises (aunque no de todos)
es el hecho de que las mujeres, a pesar de tener tasas de participacién menores que los hombres tienen ta-
sas de desocupacién mucho mayores. En el Capitulo 5 se analiz6 esta situacién y se presentd informacion al
respecto (ver Tabla 7 y Figura 4)

La pregunta general es ;por qué sucede esto? La respuesta que han dado algunos investigadores es que
se debe al hecho de que a las mujeres les toma mas tiempo encontrar trabajo*. Pero entonces, ¢ por qué les
toma mas tiempo a las mujeres encontrar un empleo?

La respuesta tiene muchos componentes, pero un elemento importante es el rol de responsable del cuidado
que les asigna la sociedad a las mujeres (que ya se menciond) dificulta ese proceso.

Algunas mujeres no participan en el mercado laboral por tener que cumplir con dicho papel de responsa-
bles de la produccion de bienes y servicios domésticos. Sin embargo, otras si participan, pero una muy buena
parte ellas lo hacen en condiciones de desventaja, con respecto a los hombres porque tienen que compatibi-
lizar sus actividades de cuidado con las obligaciones laborales.

Esto se puede explicar de la siguiente manera. En el mercado laboral hay empleos de muchas caracteristi-
cas diferentes, unos exigen horarios rigidos, otros permiten horarios mas flexibles, algunos requieren viajes y
estadias fuera del hogar de varios dias y con alguna frecuencia, otros tienen jornadas muy largas, otros menos,
etc. En general un hombre puede aceptar cualquiera de estos trabajos, segun sus preferencias, pero una mujer
con obligaciones familiares y/o de cuidado no lo puede hacer. Para ella el conjunto de trabajos aceptables es
el que le permita atender esas obligaciones. Por lo tanto, trabajos con jornadas rigidas y largas o que requieren
viajes frecuentes, generalmente no son una opcién para ellas.

El resultado es que las mujeres se ven obligadas a adelantar procesos de blusqueda de empleo mas selec-
tivos y por dicha razén les toma mas tiempo encontrar trabajo que a los hombres.

Aln mas, en muchos casos las mujeres aceptan trabajar en empleos con salarios bajos a cambio de tener
la flexibilidad necesaria para cumplir con las obligaciones de su rol como cuidadoras.

Esto implica que la hipdtesis planteada mas atras sobre como la division sexual del trabajo explicaba la
menor participacién laboral femenina, también explica la mayor duracién de los procesos de busqueda de
empleo y las mayores tasas de desempleo de las mujeres.

De nuevo, algunas investigaciones recientes sobre determinantes de la duracion del desempleo han mos-
trado que, en efecto, para las mujeres casadas (o con pareja permanente) la bdsqueda de empleo es 3% 0 4%
mas prolongada que las solteras y que en hogares donde hay niflos de 2 afios de edad o menos, a las mujeres
les toma alrededor de 7% mas tiempo encontrar empleo, que en los hogares donde no los hay®. El hecho de
ser casadas o de vivir en hogares con nifios pequenos son aproximaciones a la demanda por servicios de
cuidado y produccién de bienes domésticos, que, como dijimos, generalmente recae en las mujeres.

A manera de resumen de lo que se ha dicho en este capitulo se pueden mencionar los siguientes puntos:

49. \er Arangoy Rios (2016), o Tenjo, Alvarez y Jiménez (2016) o Tenjo y Jaimes (2022). En esta Gltima publicacién los autores calculan que, en
2020, a las mujeres les tomalba en promedio aproximadamente 11 meses conseguir un empleo, mientras a los hombres ese proceso les
tomaba 7 meses

50. Ver Tenjo et al (2016). Arango y Rios (2016) llegan a conclusiones muy similares.
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Un tema que se ha discutido mucho es el de la discriminacién salarial entre hombres y mujeres (o entre
otros grupos). Una contribucién de los economistas es la de precisar el concepto de discriminacion, indi-
cando que ésta existe cuando las diferencias salariales no corresponden a diferencias en productividad. Una
implicacion de este enfoque es la posibilidad de que exista discriminacién, adn si no hay brechas salariales.

Entre las muchas explicaciones de discriminacién que se han dado estan la teoria de discriminacién ba-
sada en prejuicios de los empleadores y la teoria de la discriminacién estadistica. La primera indica que
los prejuicios de algunos empleadores los llevan a pagar un costo mayor para no contratar mujeres (o
personas afrodescendientes), lo cual termina generando una brecha salarial en desventaja de la poblacion
discriminada. Sin embargo, en condiciones de mercados competitivos, estas brechas no son sostenibles
porque reflejan ineficiencia en el uso de recursos y eventualmente dichos empleadores salen del mercado
o dejan de discriminar.

La teoria de la discriminacién estadistica plantea que la discriminacién se da por falta de informacién
sobre la productividad de las personas y que si hay alguna correlacién entre ésta y las caracteristicas de
las personas (sexo o color de piel, por ejemplo), esta informacion se usa para tomar decisiones sobre sa-
larios o contratacidn, entre otros indicadores. Como el problema es de informacidn, eventualmente, en la
medida en que ésta mejore (a través de la interaccion empleador-trabajador) dicha discriminacion debe
desaparecer.

Hay otras diferencias entre hombres y mujeres con relacién al mercado laboral. Una es la misma participa-
cion en dicho mercado. Se ha argumentado que las diferencias en participacién laboral se deben, en gran
medida a las diferencias de roles asignados a unos y a otras por la divisién sexual del trabajo, la cual hace a
las mujeres las principales responsables de las actividades de cuidado y de producciéon doméstica de bie-
nes y servicios. Esto se refleja en un mayor salario de reserva de las mujeres, relativo a las oportunidades
que ofrece el mercado y lleva a que éstas participen menos en el mercado.

Las mujeres también tienen tasas de desempleo mayores que las de los hombres. Esto se debe en buena
medida a que los procesos de busqueda de empleo para ellas toman mas tiempo. La razdn posiblemente
esta en el hecho de que el conjunto de empleos que le permiten a las mujeres compatibilizar sus activida-
des de cuidado con las actividades laborales es méas reducido que el conjunto de empleos aceptables para
los hombres.

NOTA TECNICA: ESTIMACION DE BRECHAS DE INGRESO Y DISCRIMINACION

Esta seccidn es un poco mas compleja desde el punto de vista técnico. Los lectores que no estan familiariza-
dos con las herramientas estadisticas requeridas pueden simplemente concentrarse en las conclusiones que

se

derivan del ejercicio.
En la literatura académica sobre diferencias salariales por género hay una buena cantidad de estudios que

buscan explicar tales diferencias. Aunque hay varias metodologias y enfoques, hay una técnica economé-
trica muy conocida y que es importante conocer de manera general. Esta es la llamada descomposicion de
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Blinder y Oaxaca, por sus autores®'. Esta metodologia de descomposicién se basa, a su vez, en la muy cono-
cida ecuacién de Mincer (1974).

En términos muy generales la ecuacién de Mincer es un procedimiento econométrico que trata de estimar
la contribucién los algunos de los principales explicadores de productividad en la determinan los ingresos de
una persona. La descomposicién de Blinder y Oaxaca usan estimaciones de la ecuacién de Mincer para des-
componer la brecha salarial entre hombres y mujeres en dos elementos: el primero, la parte de dicha brecha
que se explica por diferencias en las medidas de productividad y, el segundo, es el residuo que, bajo condicio-
nes muy especiales, se puede interpretar como una medida de discriminacion.

La ecuacion de Mincer

Esta ecuacion relaciona los ingresos laborales por unidad de tiempo (hora o dia) de cada persona, con indica-
dores de productividad como los afios de educacion y de experiencia de dicha persona. Los ingresos laborales
estan expresados en logaritmos. Una forma resumida de presentar esta ecuacion es la siguiente:

log(Ingreso por hora de i)
=B, + B3, (Afios de educacion de i) + B2 (experiencia de i)

Donde i es un indice que identifica a cada persona. 3, es una medida del ingreso laboral que en promedio
recibirian las persona sin educacion y sin experiencia. 8, es el incremento porcentual que produce cada afio
adicional de educacion y 3, es el incremento porcentual que produce cada afo adicional de experiencia,

Esta ecuacion se puede estimar aplicando técnicas econométricas® a una muestra aleatoria de personas
como la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) del DANE. Los resultados de esa estimacion, es decir
los valores numéricos obtenidos seran b, b, y b,, donde b es la estimacion de 8, b1 la de 31, etc. Si se separan
las muestras en hombres y mujeres y se aplica a cada submuestra las técnicas mencionadas, se obtienen dos
conjuntos de parametros: b, , b, y b, para mujeresyb , b, yb, para hombres.

Una vez estimada la ecuacion, es decir, una vez conocidos los valores de los parametros b, b, y b, la ecua-
cion anterior se puede utilizar para estimar los ingresos esperados de personas con diferentes niveles educa-
tivos y de experiencia

La descomposicion de Blinder-Oaxaca

Una vez conocidos los estimadores de los parametros para mujeres y para hombres (b, , b, yb, yb b vy
b, ) se puede estimar el ingreso promedio (en términos logaritmicos) de hombres y de mujeres y compararlo.
Esto se hace usando los valores promedios de los afios de educacién y de experiencia de cada grupo y rem-
plazandolos en la respectiva ecuacion. En términos de la ecuacién anterior tenemos:

51. Alan Blinder (1973) y Ronald Oaxaca (1973) son dos economistas que, trabajando cada uno por su lado, desarrollaron la metodologia de
descomposicion que se resume en el texto.

52. Los lectores interesados en los detalles estadisticos y econométricos, lo mismo que en la aplicaciéon para el caso colombiano pueden ver
Tenjo et al (2017).
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Hombres: log(Y,) = b,

Mujeres: log(Y) = b,_+b, S +b, E

om m ~m 2m —m

En esta ecuacion log (Y,) la expresion representa el ingreso promedio de los hombres, medido en términos
logaritmicos. La raya encima de las variables educacion y experiencia (S, y E,) y significa que se trata de pro-
medios. Lo mismo en el caso de las mujeres.

A partir de estas dos ecuaciones se puede obtener un estimativo de la brecha promedio de ingresos entre
hombres y mujeres. Esto se hace restando la ecuacién de las mujeres de la de los hombres. Como los ingresos
estdn medidos en forma logaritmica, su diferencia se puede interpretar como un porcentaje. En otras palabras,
la resta nos dice el porcentaje en que los ingresos de los hombres son mayores que los de las mujeres®?, El
resultado de esta resta es el siguiente:

Brecha = log(Y,) — log(Y ) = [b,,+b,S, +b, E, 1—[b, +b, S +b, E_]

Blinder y Oaxaca aplicaron algunas transformaciones®* a la expresion anterior para separarla en dos compo-
nentes: uno que corresponde al hecho de que los niveles promedio de educacion y experiencia son diferentes
para hombres y mujeres y el otro es un residuo que, bajo ciertas condiciones que se mencionan mas adelante,
se podria interpretar como una medida de discriminacion. Esto se resume en la ecuacion siguiente:

Brecha = log(Y,) — log(Y ) = { parte debida a diferencias en Sy E } + { Residuo }

Es importante notar que esta forma de descomponer la brecha salarial esta muy dentro de la linea de lo que
se dijo anteriormente: la discriminacion es la parte de la brecha salarial que no esta explicada por diferencias
en productividad. El primer corchete de la ecuacidn anterior es una medida de las diferencias en productividad
porgue los anos de educacion y de experiencia son indicadores de productividad. El residuo, seria bajo ciertas
circunstancias una medida de discriminacién.

¢En qué circunstancias podria interpretarse el residuo como discriminacién? La respuesta seria que se
deben cumplir varias condiciones a saber:

53. Este esun porcentaje logaritmico, diferente a los porcentajes aritméticos que se usan con frecuencia. Las brechas logaritmicas producen
medidas ligeramente inferiores a la que se obtienen dividiendo el ingreso de los hombres por el de las mujeres y restandoles uno.

54. Mas especificamente ellos le suman y le restan a dicha ecuaciéon un término que mide el ingreso promedio (en términos logaritmicos)
gue obtendrian las mujeres si en el mercado fueran tratadas con las mismas reglas que les aplican a los hombres. Este ingreso se estima
usando los parametros de la ecuacion para hombres, pero usando los promedios de educacion y experiencia de las mujeres, o sea:
bOh + b]hsm + bZhEm'
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e Que tanto los afos de educacién, como los de experiencia se midan sin errores. Sin embargo, la experien-
cia es especialmente dificil de medir correctamente.

* Que no haya mas factores afectando la productividad. Esta condicién también es dificil de cumplir. Por
ejemplo, la calidad de la educacién puede ser un factor importante que no es facilmente medible para in-
cluir en la ecuacion. Lo mismo sucede con las habilidades de las personas, con el tipo de educacion y otros
factores que pueden influenciar el salario.

* Larelevancia de la experiencia es un factor muy dificil de medir también.

Por estas razones, los investigadores son cuidadosos e identifican el residuo con una forma de aproximarse
a la discriminacion, pero no necesariamente de manera precisa o exacta. Generalmente el residuo capta el
efecto de variables relevantes que no son facilmente observables, capta también los errores de medicién en
la educacién y la experiencia y la posibilidad de discriminacion.

Volviendo a la ecuacion de descomposicion, ésta se puede ilustrar con la ayuda del Gréafico 17. En este grafico
se representan dos ecuaciones de Mincer, una para hombres (linea azul) y otra para mujeres (linea purpura).
En el eje horizontal se mide los afos de educacién de las personas, bajo el supuesto de que es la Unica varia-
ble que afecta los ingresos® y en el vertical los ingresos en forma logaritmica.

Grafico 17: Descomposicion de Blinder y Oaxaca

Brecha explicada por
diferencias educativas

Yh %
Y* Muj
m ujeres
Residuo
Ym
bOh
bOm

Como se dijo, la linea azul en la ecuacién de Mincer para los hombres y la roja para las mujeres. El hecho de
que la curva de las mujeres esté por debajo de la de los hombres indica que siempre hay una brecha de ingre-
sos a cada nivel educativo. En ese ejemplo hipotético, las curvas se separan a medida que aumenta el nimero
de afios de educacion (debido a b, > b, ), dice que la brecha crece con los niveles educativos.

55. Sise quisiera incluir la experiencia seria necesario construir un grafico tridimensional, lo cual haria la explicaciéon mas confusa.
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En ese ejemplo se supone que el promedio de educacion de los hombres es de S, y el de las mujeres S_. Se-
gun el grafico, en promedio el ingreso de los hombres en Y, (en términos logaritmicos) y el de las mujeres Y .
Por lo tanto, la brecha promedio de ingresos es la distancia Y, - Y_en el eje vertical,

Lo que hacen Blinder y Oaxaca para descomponer esa brecha es preguntarse cuanto ganarian las mujeres
con su nivel educativo actual (S ), pero si el mercado laboral las tratara como trata a los hombres. Este ingreso
seria el que corresponde al nivel educativo S_ en la ecuacion de hombres, que es Y* .

La conclusién es que, si hombres y mujeres fueran tratados con las mismas reglas, la brecha salarial seria la
distancia Y, - Y* 'y se deberia a que las mujeres tienen menos educacion que los hombres.

Sin embargo, la brecha total es méas grande y queda un residuo no explicado por las diferencias en edu-
cacion. Esa parte es la distancia Y* -Y es lo que se llamo el residuo. Como se dijo, si no hay problemas
con la medicién de la educacién y no hay otras variables relevantes, dicho residuo podria ser una medida de
discriminacion.

La situacion en Colombia

En Colombia se han hecho varios estudios de la brecha salarial por género y por pertenencia étnica®s.
Aqui queremos presentar solo algunos calculos para 2023 y mostrar un ejemplo de la descomposicion de
Blinder-Oaxaca.

También se hizo un ejercicio de descomposicién de la brecha en ingreso por hora utilizando la metodologia
de Blinder-Oaxaca ya explicada. La Tabla 13 resume los resultados de esta descomposicién para el total de
empleados y para asalariados y trabajadores por cuenta propia.

Tabla 13: Descomposicion de brechas de ingreso por hora, 2023. Total nacional

Total ‘ Asalariados ‘ Cuenta propia
Brecha Total 4.,88% -2,58% 1,48%
Brecha Explicada por capital
humano (educacidon y experiencia) -12,30% -1,38% -8,99%
Brecha no explicada 17,20% 11,20% 23,80%

Fuente: Calculos del autor a partir de la GEIH 2023 (microdatos). Se incluye poblacion de veinte y mas afos de edad.

Es interesante que la brecha total de asalariados es negativa, principalmente por el efecto de los asalariados
del gobierno, como ya se vio. Esto quiere decir que, en promedio, las asalariadas tienen ingresos por hora 2,6%
mas altos que los hombres.

56. Ver, por ejemplo, Tenjoy Herrera (2009).
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Las brechas explicadas por capital humano son todas negativas. La explicacion de esto es que las mujeres
tienen mayores indicadores de capital humano, especialmente de educacién que los hombres. Si el mercado
remunerara el capital humano de las mujeres de la misma forma que remunera el de los hombres el ingreso
del total de mujeres deberia ser 12,3% mas alto que el de los hombres. En el caso de los salariados deberia ser
1,38% mas alto y en el de los trabajadores por cuenta propia deberia ser 9% (8,99%) mas alto.

Las brechas no explicadas son bastante grandes. Si se pudieran interpretar como medidas de discrimina-
cion, querria decir que a pesar de tener brechas de ingreso pequefas o aun a favor de las mujeres, hay niveles
altos de discriminacién. Sin embargo, como se explicé anteriormente, dicho residuo no explicado puede refle-
jar muchas otras cosas, ademas de discriminacién, y por lo tanto debe ser interpretado con cautela

El Grafico 18 resume los resultados de la descomposicion para el total de trabajadores en Colombia.

Grafico 18: Descomposicion de Blinder y Oxaca para Colombia
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Salario de reserva: Es el valor subjetivo que cada persona le asigna
al resultado de lo que haria durante el tiempo que no estéa trabajando
en el mercado laboral. Es un valor subjetivo porque cada persona es
diferente y valora las cosas segun sus preferencias y condiciones.
Cantidad de trabajo ofrecida.

Funcion de oferta: Es la relacidon que existe entre la cantidad de
personas que ofrecen sus servicios en el mercado laboral y los nive-
les salariales en dicho mercado.

Poblacion en edad de trabajar (PET): Se define como la pobla-
cién de 15 afios de edad y mas.

Fuerza de trabajo (FT): comprende a las personas en edad de
trabajar que trabajan o estan buscando trabajo y estan disponibles.
Se subdivide en poblacién ocupada y desocupada.

Tasa global de participacion (TGP): proporcién de la PET vincu-
lada al mercado laboral como ocupada o buscando empleo activa-
mente (desocupada).

Cantidad de trabajo demandada.

Funcion de demanda por trabajo: es una relacién entre los dife-
rentes niveles salariales y las correspondientes cantidades de traba-
jo que los empleadores desean contratar.

Producto marginal: Es el incremento en la cantidad de bienes y
servicios producida cuando se contrata un nuevo trabajador.

PIM: El producto de cada trabajador adicional multiplicado por el
precio al que se vende dicha produccion.

Poblaciéon Ocupada (OC): Corresponde a las personas de 15 anos
y mas que, durante el periodo de referencia: trabajaron por lo menos
una hora remunerada en la semana de referencia; no trabajaron la
semana de referencia, pero tenian un trabajo o negocio, y trabajaron
en la semana de referencia por lo menos una hora sin remuneracioén
Tasa de Ocupacion (TO): Es el porcentaje de las personas mayores
de 15 afos que estan ocupadas.

Tasa de Desocupacion (TD): Proporcidén de las personas que es-
tén en la fuerza de trabajo, pero no tienen empleo.

Poblacion Desocupada (DS): Personas que no tienen trabajo, pero
lo estan buscando activamente y estan disponibles para trabajar
inmediatamente.

Costo Marginal del Trabajo (CMT): Es el costo adicional que
representa para un empleador contratar a una persona mas.

CONCEPTOS IMPORTANTES
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