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Resumen

Varios estudios realizados en Bolivia sugieren que los trabajadores calificados son
escasos y que los puestos de trabajo en el sector publico son tan atractivos, que el sec-
tor privado no puede captar ni mantener a los trabajadores calificados que necesita. Tal
tendencia limita fuertemente el crecimiento econémico y la reduccién de la pobreza,
puesto que el sector productivo tiene restricciones en la contratacion eficaz de uno de
sus factores de produccion mas importantes.

El presente documento testea esta hipotesis a través de la estimacion de modelos
estructurales que permitan estudiar los patrones de comportamiento de busqueda de
trabajo de los empleados en Bolivia. Los resultados son consistentes con la hipotesis

Abstract

This paper estimates structural parameters of both a simple and an extended job
separation model with the purpose of understanding constraints in the labor market in
Bolivia. The results confirm the hypothesis that skilled labor is a scarce commeodity in
Bolivia, while unskilled labor is abundantly available This implies that skilled employees
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shop around for alternative employment opportunities and quit their jobs when a better
opportunity arises The quit rate among skilled employees in the private sector is much
higher than the quit rate among skilled employees in the public sector The reverse is true
for the lay-off rate. and together this suggests that the private sector has difficulties
maintaining its skilled labor. The results suggest that the public sector in Bolivia, inflated
by high levels of foreign aid (about 10 per cent of GDP), may be detracting scarce human
resources from local productive sectors, potentially jeopardizing the opportunity for
sustainable development

1. Introduccion

Las remuneraciones del sector publico en Bolivia son en general mejores comparadas
con las del sector privado. El analisis de todos los empleados (no cuenta propia) de las en-
cuestas MECOVI 2001 y 2002 muestra que el sector publico paga salarios mensuales que
son, en promedio, 40 por ciento mas altos que los percibidos en el sector privado, ademas
de que los empleados del sector publico trabajan 10 horas menos por semana (39 .5 horas
por semana en el sector publico versus 49 6 horas en el sector privado, en promedio). Adi-
cionalmente, el 60 por ciento de los empleados en el sector publico es personal de planilla
y. por lo tanto, se beneficia de los seguros de salud, maternidad, invalidez, vejez, muerte y
riesgos profesionales, asi como de la proteccion laboral de acuerdo a la Ley General de Tra-
bajo y a la normativa laboral relacionada. En contraste, solamente el 8 por ciento de los em-
pleados del sector privado goza de tales privilegios. Los puestos de trabajo en ef sector pi-
blico también son mas estables; en promedio, un empleado del sector pablico lleva 5 4 anos
en la misma institucion, mientras uno del sector privado permanece solamente 3.7 anos

Todas las ventajas sefaladas (y otras adicionales') asociadas al trabajo en el sector
publico se constituyen en un factor de distorsiéon importante en el mercado laboral No
solamente los actuales trabajadores se dirigen hacia el sector publico, sino que también
lo haran las generaciones futuras. Los estudiantes, racionalmente, escogen carreras con
base en los beneficios futuros esperados, provocando asi distorsiones en la estructura
de calificaciones de la fuerza laboral en favor de las destrezas demandadas por el sec-
tor publico. Como consecuencia, el pais no cuenta con suficientes trabajadores con la
capacitacion adecuada para desarrollar €l sector productivo; situacion que obviamente

1 Los puestos an e sactor pOblco frecusntamants iImplican mas peder y posibiidadas da gononcias axtra o fravas
da la corupcion
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obstruye las estrategias bolivianas en torno a un crecimiento economico basado en la
produccion privada y la exportacion.

Las condiciones de trabajo relativamente mejores del sector publico en Bolivia sola-
mente son posibles gracias a la significativa ayuda externa que recibe el gobierno boli-
viano (en promedio, el 10 por ciento del PIB en el periodo 1986-2002). De esta mane-
ra, se genera un efecto secundario adverso importante de la ayuda internacional, ya que
se disminuye la oferta de trabajadores capacitados para el sector productivo, obstruyen-
do el desarrollo sostenible del pais y la reduccién sistematica de la pobreza

El presente estudio otorga evidencia empirica que muestra la gravedad del proble-
ma, a través del analisis de la movilidad laboral en los diferentes sectores y para los di-
ferentes tipos de trabajadores, Especificamente, se usa la informacién de los emplea-
dos sobre el tiempo de permanencia en el actual trabajo, para estimar tasas de renun-
Cla y tasas de despido, en un modelo estructural que explica el comportamiento de bus-
queda de trabajo de los empleados.

El inico otros estudio disponible que analiza el tema de movilidad laboral en Boli-
via fue realizado por Jiménez y Jiménez (2003). Sin embargo, el estudio aborda la mo-
vilidad interocupacional entre categorias mucho mas amplias (inactivos, informales,
formales, empleadores) y no aplica la distincién entre puestos publicos y privados, lo
que resulta esencial para comprobar la hipétesis de la presente investigacion

El resto del documento se organiza en la siguiente manera. La Seccion 2 explica la
teoria sobre la busqueda de trabajo y la metodologia para estimar los pardmerros de in-
terés. La Seccion 3 detalla los datos utilizados para el estudio y proporciona estadisti-
€as sumatorias sobre salarios y otras condiciones de empleo para diferentes tipos de
empleados en Bolivia La Seccion 4 analiza los resultados de las estimaciones y la Sec-
clén 5 aborda las conclusiones.

2. Metodologia
El estudio se basa en la teoria de Burdett (1978) sobre |a busqueda de trabajo y los
determinantes de las tasas de renuncia de los empleados. El modelo es definido de una

forma sencilla, a través de los siguientes supuestos. Primero se supone que existen N em-
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pleados, i = 1., N; cada uno recibe un salario dado wy. Segundo, a cada empleado se
le presentan regularmente ofertas de trabajo alternativas, cambia de trabajo si el salario
ofrecido es mayor que w; 0 permanece si el salario ofrecido es igual o menor. Los sala-
rios ofertados vienen de una funcién de distribucion acumulada, F, lo que significa que
la probabilidad de que el salario ofertado sea mayor al salario presente, w;, es 1-F(wy)

Tercero, la probabilidad de que el trabajador reciba una oferta durante un periodo
determinado es igual a A, Asi, la probabilidad de recibir y aceptar una oferta en el pe-
riodo es A (1-F(wj)). Finalmente, |a probabilidad de que un trabajador sea despedido du-
rante el periodo es igual a 8.

En base a los supuestos sefalados, la tasa de separacion del trabajo es determina-
da a través de dos componentes: d = § + A'(1-F(w)), donde & representa la tasa de des-
pidos y A(1-F(w)) corresponde a las renuncias. La tasa de separacion muestra que, a
medida que el salario de un empleado aumenta, la probabilidad de recibir una mejor
oferta laboral disminuye y. por lo tanto, el riesgo de que el trabajador se separe de su
empresa es menor. De esta manera, una politica de salarios altos permite mantener a
los trabajadores en la empresa.

Después de la estimacion de este modelo basico, se analiza también una version am-
pliada, posibilitando que A dependa de w, A= A(w). En este caso, el trabajador puede de-
cidir buscar activamente trabajos alternativos, generando mas ofertas, Como la busque-
da de trabajos alternativos es costosa, especialmente en términos de horas destinadas a
tal actividad, se espera que los salarios altos desincentiven los esfuerzos de busqueda de
ofertas alternativas. Suponiendo que las ofertas dependen linealmente del salario, se de-
fine la siguiente relacion: Aw) =a + bw, donde se trabaja con la hipotesis de que b<0
Asi, un salario alto implica que es menos importante para el trabajador buscar trabajo.

En algunos paises desarrollados se ha verificado que b < 0 para todos los tipos de
trabajadores (hombres y mujeres, calificados y no calificados, etc), lo que muestra que
los empleados buscan activamente mejores puestos de trabajo, especialmente los que
tienen salarios relativamente bajos (por ejemplo: Christensen et al., 2005). En los pai-
ses menos desarrollados, sin embargo, es posible encontrar resultados contrarios. debi-
do a imperfecciones en ¢l mercado laboral, poca transparencia en las contrataciones y
existencia de un significativo sector informal,
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La tasa de separacion d(w) del modelo no depende de la duracion del empleo presen-
te, por lo que puede ser modelada a través de una distribucion exponencial con la funcién
de densidad h(T) = dexp(-dT) y la funcion de distribucién acumulada H(T) = 1-exp(-dT), don-
de T es la duracion en el presente trabajo. A partir de las funciones anteriores, es posible
calcular la probabilidad de que un trabajador permanezca en la empresa por lo menos un
ano Upmoyer = 0). COMO Py, = AT > 1) = 1-AT < 1) = I-(1-exp(-d1)) = exp(-d). La probabili-
dad de no permanecer en la empresa es entonces Py oo = 1+ Pytayer = 1-expl-d).

Para una muestra de N trabajadores, la funcién logaritmica de verosimilitud es Ia si-

guiente: =

log L(f) = Z(Ios(P..,., O sy +108(P e (D e, (1))
= 3 A, +l0g(1 - expl-d ... ).

Donde: d(i, 8) = & + l(wi)(l - F{w})). En el modelo mas simple, los parametros 6 a
estimarse son simplemente & y A, mientras que en el modelo ampliado son 8, ay b

La funcion logaritmica de verosimilitud serd maximizada numéricamente usando
las funciones estandar de Stata 8.0,

3. Datos

Los datos utilizados en el estudio fueron extraidos de dos Encuestas sobre Condicio-
‘nes de Vida efectuadas en Bolivia en los afios 2001 y 2002. A pesar de que cada en-
‘cuesta cubre mas de 20,000 personas, en la encuesta del 2001 solamente 2,870 perso-
nas son empleados en edad de trabajar (entre 15 y 64 anos) y 2,998 personas la del
-ano 2002. Los empleados de las dos encuestas fueron agrupados para formar la mues-
“tra de 5,868 personas que se analiza en esta investigacion. Los salarios observados en
‘el ano 2001 fueron multiplicados por el factor 1,052, con el propésita de hacerlos com-
_parables con los salarios del 2002°,

2 8 solano promedio colcundo &n Bollvia ankve jos afas 2001 y 2002 se incrementd an 5.2 por ciento. Incremento
mance que |o tase da devaluocikin (9.1 por cento). pero mayo: que lo tosa de iIndocian (2.3 por cliento) (datas
colcukados por el Bonco Central de Bodvio entre &l 1o de naviembre del 2001 y el 110 ca noviembre cel 2002)
Se empieo & foctor 1.052 paro hacer comparaties los salorios de kos dos ofos
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Las bases de datos contienen informacién de! salario corriente y del tiempo en el ac-
tual trabajo, pero no de los salarios pasados. Para el tiempo de permanencia en la actual
empresa se calcula el indicador /... otorgando el valor de 1 si el tiempo en la actual
empresa es menor que 52 semanas y 0 si es igual o mayor a las 52 semanas. No se co-
noce el nivel salarial al comienzo del periodo (52 semanas antes de la fecha de la en-
cuesta), por lo que se lo asume igual al salario a la fecha de la encuesta Este supuesto
es bastante razonable para los empleados que se mantuvieron en un mismo trabajo, pe-
ro menos aplicable para el caso de los empleados que cambiaron de trabajo, debido a
que esta decision podria haber tenido como objeto incrementar su salarnio. Sin embargo,
la estimacion explota sobre todo la variacion de los salarios entre diferentes individuos,
y esta variacion es considerablemente mayor qué cualquier incremento salarial que un
individuo pueda tener al cambiar de trabajo. El posible sesgo puede implicar que las es-
timaciones de b estén ligeramente en el lado conservador (sesgado hacia cero).

Los empleados de la muestra son agrupados en tres diferentes tipos de contratos,
que se espera afecten su comportamiento en la busqueda de trabajo: 1) Contratos de
tiempo limitado, 2) Contratos con item, y 3) Sin contrato. Cerca del 60 por ciento de las
relaciones empleado-empleador se caracterizan por la ausencia de contratos formales
A pesar de que la legislacion boliviana del trabajo estipula que cualquier empleado que
esta por mas de 6 meses en la misma empresa cuenta con proteccion laboral como si
tuviera un contrato, los trabajadores estan esencialmente desprotegidos porgue esto en
general no se cumple

En el Cuadro | se muestra la distribucién de empleados de los tres grupos por sec-
tor y tipo de contrato. Se observa que la mayoria de los empleados del sector publico
(60 por ciento) tienen contratos con item, es decir, aquéllos que cuentan con una ele-
vada demanda debido al alto grado de seguridad que proporcionan a los trabajadores
Se podria esperar que fuera menos probable que las personas con este tipo de trabajos
estables se ocupen de buscar otro trabajo, en comparacion con las personas con con-
tratos de tiempo limitado o sin contratos. En contraste, la mayoria (76 por ciento) de
los trabajadores del sector privado no cuentan con ningun tipo de contrato de trabajo
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Cuadro 1
Nt‘nmodoomphodounloom.paucbcylpodoeomob

Sector plblico 356 1037 349 1742

Sector privado 677 317 3132 4126
Total 1033 1354 3481 5868

ﬁm:mwummmmmammcmam
(MECOVT) do 2001 y 2002 an Boivia,

El Cuadro 2 muestra el salario promedio por hora trabajada para cada uno de los 12
subgrupos. En promedio, los empleados del sector publico ganan salarios que son apro-
ximadamente 82 por ciento mayores que de los empleados del sector privado, crean-
do un incentivo adicional para buscar trabajos en el sector publico.

Las personas sin contrato ganan, en promedio, menos de la mitad que [as personas
con item o con contratos de tiempo limitado.

Cuadro 2
hnpmmaodosdonosm-k.lhao)dolu
mnb:dom.p«uebtybodom

Sector plblico 10.11 12.46 6.53 10.79
Sector privado 8.94 13.09 4.56 5.93
Total 9.35 12.61 476 7.38

M:Mwmmmmunmwummw«m
(MECOWI) de 2001 y 2002 en Bolkvia,

Se esperaria que, cuanto mayor sea el salario y mejores las condiciones de seguridad
laboral, mads personas querran mantener sus trabajos actuales El Cuadro 3 muestra una
relacion negativa alta entre seguridad laboral y cambio de trabajo, mientras que la relacion
entre salarios y cambio de trabajo es menor La probabilidad de haber cambiado de traba-
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jo durante los dltimos 12 meses es aproximadamente 9 por ciento para las personas con
contratos con ftem, 33 por ciento para las personas con contratos de tiempo limitado y 39
por ciento para las personas sin contrato. Debido al predominio de contratos con item en
el sector publico, los cambios son mucho menos frecuentes que en el sector privado.

Cuadro 3
Probabilidad promedio de cambio de frabajo de los empleados
durante los Gltimos 12 meses, por sector y tipo de contrato

Sector publico 0.393 0.088 0.375 0,208
Sector privado 0.292 0.079 0.389 0.349
Total 0.327 0.086 0.388 0.307

Fuarse: Cakculodo por s outoras con datos de los Encuestas de Condicionas de Vida
(MECOVT) ¢ 2001 y 2002 an Bolio.

El Cuadro 4 presenta el numero promedio de semanas en la empresalinstitucion ac-
tual, y es evidente que la duracion del trabajo de los empleados del sector publico es
substancialmente mayor que los del privado. El tiempo en la actual institucion es casi 50
por ciento, 0 21 meses, mayor para los empleados del sector publico en comparacion con
el sector privado, siendo este resultado una consecuencia del predominio de contratos
con item de los empleados en el sector publico, como se ha mostrado en el Cuadro |

Cuadro 4
Ndamero promedio de semanas en el frabajo hasta
la fecha del estudio, por sector y fipo de confrato

Sector publico 173 348 195
Sector privado 182 381 174 191
Total 180 356 176 218

Fuante: Calculado por ios autores con datos de los Encuestas de Conadiciones de Vida
(MECOVT) de 2001 y 2002 en Bolvia.
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Es importante notar que la distribucion de las duraciones de trabajo es extremada-
mente sesgada. Las duraciones cortas 0 menores a un ano son las mas comunes, pero
los promedios se elevan por algunos trabajadores que han estado entre 30 y 40 afos
en la misma compania o institucion,

El Cuadro 5 muestra que el nivel promedio de la educacion entre los empleados es
de 10 anos. En promedio, los empleados del sector publico tienen aproximadamente
4.2 anos mas de educacion que los empleados del sector privado, lo que ayuda a expli-
car por qué los empleados del sector piblico ganan mayores salarios.

Cuadro 5
Afos promedio de educacion de los empleados,
por sector y tipo de contrato

Sector publico 11.8 145 9.9 13.0

Sector privado 1.2 125 79 8.8
Total 1.4 140 8.1 100

Fuente: Caiculado por los autores con datos de los Encuesias de Condicionas de Vida
(MECOVT) dde 2001 y 2002 an Bolivia.

La teoria asume que las decisiones de cambios de trabajo se realizan basadas en los
salarios ofrecidos, antes que en calculos mas complicados e inciertos sobre los retornos
esperados de cambiar de trabajo. Este ultimo aspecto demandaria el conocimiento de
la duracion esperada del trabajo y de los incrementos esperados de los salarios duran-
te el periodo futuro de empleo, asi como de la misma informacion para todos los em-
pleos futuros. Tal informacion es extremadamente incierta en Bolivia, siendo bastante
razonable asumir que las personas realizan sus decisiones de cambio de trabajo casi ex-
clusivamente de acuerdo al salario ofrecido.

El Cuadro 6 muestra un resumen de estadisticas de las distribuciones de salarios
ofrecidos para todos los empleados y varias submuestras, calculadas en base a los sa-
larios de los empleados que recientemente camblaron de trabajo (durante las 52 sema-
nas anteriores a la encuesta).
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El salario promedio ofrecido es de Bs 5.24/hora, correspondiente a aproximada-
mente USS 0 70/hora, siendo mucho mayor para los trabajadores calificados (Bs.
7.74/hora) que para los no calificados (Bs. 3.88/hora), mientras que no existen diferen-
cias significativas entre los salarios ofrecidos para hombres y para mujeres’. El salario
promedio es mayor en las dreas urbanas (Bs. 5.53/hora) que en las rurales (Bs. 4. 45/ho-
ra). aunque la brecha es sorpresivamente pequena. Hay que recordar que el analisis so-
lamente incluye empleados, no los trabajadores familiares y de cuenta propia, que no
reciben salarios regulares.

Los trabajadores indigenas ganan en promedio cerca de |6 por ciento menos gue
los trabajadores no indigenas, aunque la diferencia en los niveles de educacion es pe-
quena (9.7 anos para los trabajadores indigenas versus 10.3 afios para los no indige-
nas). Los empleados del sector publico ganan en promedio 72 por ciento mas gue los
empleados del sector privado. Esto se explica en parte por las diferencias en los nive-
les de educacién y experiencia, pero, incluso al controlar estos factores, la diferencia de
salarios ofrecidos entre el sector publico y el privado sigue siendo alta.

Mientras los trabajadores no calificados son practicamente indiferentes a traba-
jar en el sector publico o en el privado, la diferencia de preferencias es significativa
para los trabajadores calificados. El salario promedio ofrecido en el sector publico
para éstos es 86 por ciento mayor que el salario promedio ofrecido en el sector pri-
vado. Esto podria ser explicado por la elevada proporcion de personas mayores, me-
jor educadas y con mayor experiencia en el sector publico. Pero incluso observando
subgrupos muy homogéneos, como empleados calificados jovenes (<35 afos), se
encuentra que los salarios ofrecidos son 84 por ciento mayores para el sector publi-
co. La brecha salarial entre el sector publico y el sector privado es mayor para los
trabajadores calificados urbanos, siendo el salario en promedio el doble al ofrecido
en el sector privado. (Ver Cuadro 6}

3 Sn embaigo, soomeants 26 por cento de 1os ampleados 100 Mueres ko que sugem Guo hay decimnNociin en e
0CCaso a buenas puestos de rabap, pero No an & nivel do solaros Que ganon, uno vez que 10N ampleadas.
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Cuadro 6
Salarios ofrecidos segin diferentes subgrupos de empleados (Bs./hora)

Todos los empleados (5.868) 1,803 524 716

Calificado (2,736) 633 7.74 10.76
No cdiificado (3,132) 1170 3.88 3.42
Hombre (4,143) 1,327 523 6.64
Mujer (1.725) a7 524 846
Urbano (4,440) 1,327 553 796
Rural (1,428) 476 4.45 420
Indigena (2,826) 807 4,75 6.37
No indigena (3,042) 996 5.63 2,72
Sector privado (4,126) 1,441 458 5.65
Sector pablico (1.742) 362 1.87 10.95
Cadlificado, sector privado (1,418) 434 6.10 8.5¢
Cadiificado, sector publico (1,318) 199 11.32 13.67
Cadiificado, joven, sector privodo (977) 350 5.39 8.16
Cadlificado, joven, sector pablico (571) 137 9.92 13.29
Calificado, mayor, sector privado (441) 84 2.08 9.71
Calificado, mayor, sector pablico (747) 62 14.4] 14,09
Urbano, calificado, privado (1,298) 390 622 897
Urbano, calificado, publico (1,035) 153 12.58 14,57
Rural, calificado, privado (129) a4 5.07 3.74
Rural, calificodo, publico (283) a6 7.1 9.04
No cadlificado, sector privado (2.708) 1,007 392 3.53
No calificado, sector plblico (424) 163 3.67 2.57
Contrato de tiempo limitodo, privado (677) 198 642 641
Contrato de tiempo limitado, piblico (356) 140 7.61 12.33
Contrato con item, privado (292) 25 13.93 17.96
Contrato con itern, publico (1,037) 21 12.47 12.7)
Sin contrato, privado (3,132) 1,218 409 an
Sin contrato, pablico (349) 131 495 594

Fuente: cwmwmmmmmutnmammw«mmovomzml ¥
2002 an Bolivia

Adicionalmente a lo sefalado, se observa que la varianza de los salarios ofrecidos en
el sector publico es mucho mayor. El Grafico | muestra que la oferta de salarios para tra-
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bajadores calificados en el sector privado se encuentra concentrada entre Bs 1 y Bs. 8ho-
ra, mientras los salarios ofrecidos en el sector publico son mas dispersos, con muchas mas
observaciones entre Bs. 10 y Bs. 20/hora. Ambas distribuciones tienen colas largas a lade
recha; sin embargo, mientras la distribucion de oferias del sector publico tiene 13 par cen
to de la distribucion entre Bs. 20 y Bs. 100, el sector privado solo tiene el 5 por ciento

Gréfico 1: Distribucion de oferta de salarios para
trabajadores calificados, por sector (Bs./hora)
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Fuante; Calcuiado por los avdores con dalos de los MECOVs ce 2001 v
2002 en Boivio.

Nota' Por motivos de representacidn, I0 distrbucidn es fruncada en B
20/hoeo; sin emborgo. carca de 13 por cento de la olerio de salonos
dal sector pdbico ¥ 5 por clento da sakanas oltecicos del sechor prva-
oo 88 ancuentron en & ntervolo antre s 20 y B 100/meo

La diferencia en el salario promedio ofrecido entre los trabajadores calificados del
sector publico y del sector privado es alta. incluso mayor que la diferencia entre los tra-
bajadores calificados y los no calificados (ver Grafico 2).

El resumen de estadisticas presentado en los Cuadros 1-6 muestra que el sector
publico en Bolivia no solamente ofrece salarios mucho mas atractives que el sector
privado, sino también trabajos de mayor duracion y mejores condiciones, incluyen-
do seguros de salud, seguros de trabajo, cotizaciones a la seguridad social, etc. Adi-
cionalmente, los trabajadores del sector publico trabajan substancialmente menos
horas que en el sector privado (39.5 horasisemana promedio, en comparacion con
49.5 horas /semana).
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Gréfico 2: Distribucién de oferta de salarios,

por nivel de capacitacién (Bs./hora)
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Dadas las ventajas laborales existentes en el sector publico, se puede esperar que el
sector privado tenga dificultades para atraer y mantener trabajadores calificados, al nje-
nos si l1a fuerza de trabajo calificada es un factor de produccion escaso. Esta hipotegis
es testeada en la siguiente seccion.

4. Estimacion de resultados

En esta seccion se discuten los resultados del modelo simple de separacion de a-
bajo. Estos resultados permitirdn descomponer las tasas de separacion de trabajo &2n
aquella parte determinada por el empleador (despidos) y aquélla otra determinada peor
los empleados (renuncias). Seguidamente, se presentan los resultados del modelo ann-
pliado de separacion de trabajo. que permiten evaluar la sensibilidad de los esfueryos
de busqueda de trabajo respecto a los salarios.

Despidos versus renuncias

Para todos los empleados de la muestra, la tasa exogena de destruccion de trabgjo
(tasa de despidos), 8, fue estimada en 0,167 por afio, mientras que la tasa de llegaga
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de ofertas, A, fue estimada en 0.522 por afio (ver Cuadro 7). La suma, 8+ A= 0 689, es
la tasa de separacion de trabajo estimada para el trabajo con menor salario, implican-
do una duracion de trabajo esperada de 1/0.689 = 1 45 anos o 17 meses para trabajos
de menor remuneracion. Para el trabajo con mayor salario, la probabilidad de recibir
una mayor oferta es cero, por lo que la tasa de separacion esperada del trabajo es sélo
la tasa exogena, &. implicando una duracion del trabajo esperada de 1/0.167 = 6 afos.

Cuadro 7
ParGmetros eslimados para el modelo simple de
separacién de trabajo, por tipo de contrato

Ermpleados (5,868) 0.167 *** 0.522 ***
0.012) (0.032) 0.689
Confrato de fiempo 0212 ** 0.461 **
imitado (1,033) (0.032) 0.078) 0.673
Conftrato con 0073 *** 0.038 -
itern (1,354) (0.015) (0.029) 011N
Sin confrato (3.481) 0.373 = 0.258 **
(0.023) 0.047) 0.631

Fuents: Estmacionas de los outores.
Notos *** Sigrificofvo ol nivel da | por clento, ** Sgnicativo ol nivel de 5 por cianto, * Sgnifcatve
al rivel de 10 por clento | - No sgnficotve inchso o rivel de 10 por ciento.

El Cuadro 7 también muestra que la division entre destruccion de trabajo exoge-
na y endogena solo existe para los empleados sin contratos o con contratos de tiem-
po limitado. Para los empleados de contrato con item, toda separacion del trabajo es-
ta determinada exogenamente. Los trabajadores afortunados que han obtenido un
contrato seguro, con todos los beneficios laborales, no pensarian en dejarlo volunta-
riamente.

Mientras que la tasa de renuncia de los empleados de contratos con item es cerca-
na a cero, la tasa de despido para este grupo es también muy baja. Esto implica que la
duracion esperada de trabajo es de aproximadamente 14 anos, independientemente
del nivel del salano. En contraste, la duracién esperada de trabajo para los trabajadores
con contrato de tiempo limitado o sin contrato es solo de 18 meses, con una conside-
rable sensibilidad al nivel salarial
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El Cuadro 8 muestra la estimacion de los parametros estructurales del modelo sim-
ple de separacion de trabajo por nivel de capacitacion. Los empleados que han termi-
nado la educacion secundaria, o tienen otro tipo de educacion de al menos 12 afos de
duracion. son considerados calificados, mientras el resto es considerado no calificado

Mientras las duraciones de trabajo esperadas son muy similares para los empleados con
los salarios mds bajos en cada grupo (cerca de 20 meses), los componentes de despidos y
renuncias difieren dramaticamente. Para los trabajadores calificados, la tasa de despidos es
solo de 8.8 por ciento al afo, mientras que para los empleados no calificados es de 36.7
por clento. En comparacion, la tasa de llegada de ofertas para trabajadores calificados es
de 50.7 por ciento por ano, mientras para los trabajadores no calificados es sélo de 22 0
por ciento. Esto sugiere que los empleados calificados presentan una oferta relativamente
pequena, mientras que los trabajadores no calificados tienen una oferta abundante.

Cuadro 8
ParGmetros estimados para el modelo simple de
separacién de trabajo, por nivel de capacidad

Emplecdos 0.088 *** 0.507 ***
calificados (2.736) (0.012) (0.040) 0.595
Empleados no 0367 0.220 ***
calificados (3.132) (0.024) (0.048) 0.587

Fuente: Estimocionas de los outoras
Notas: *** Sgnificative al nivel de | por clento, ** Sgnificativo of nivel de 5 por clento, * Sigrificative
of nivel 0810 por clento.

El Cuadro 9 hace una distincion entre empleados de los sectores publico y priva-
do. Se observa claramente que la tasa de separacién del trabajo es mucho menor pa-
ra empleados calificados del sector publico que para todos los otros grupos, Para los
trabajadores con menor salario en el sector publico, el promedio de la tasa de separa-
cion del trabajo es s6lo de 29 por ciento por afio, mientras que para los trabajadores
calificados con menor salario en el sector privado es de 72 por ciento. Para los traba-
jadores calificados con mayor salario, la tasa de separacion del trabajo es también mu-
cho mayor en el sector privado en comparacion con el sector publico. Esto sugiere que
el sector publico en Bolivia estd ganando en la competencia de atraer trabajadores ca-
lificados, a costa del sector privado.
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Cuadro 9
ParGmetros estimados para el modelo simple de separaciéon
de trabaljo, por nivel de capacitacion y sector

Sector pablico, 0.084 *** 0.204 ***
calificados (1.318) (0.016) (0.042) 0.288
Sector pablico, 0.254 *** 0597 ***
no calficados (424) (0.054) (0.040) 0.851
Sector privado, 0.156 *** 0.565 ***
calificados (1.418) (0.023) (0.065) 0.721
Sector privado, 0.388 *** 0.164 ***
no calificados (2,.708) (0.027) (0.052) 0.552

Fuente: ESimocionas de los cutores.
Notas *** Significative of rivel de 1 por ciento, ** Significalivo of nivel de 5 por cento, * Sgnificativo
o nivel de 10 por canto, ~-No signiicativo incluso of nvel de 10 por clento.

En las altimas dos décadas se han dado enormes cambios en el aparato produc-
tivo de Bolivia; las capacidades que aplicaban los trabajadores en las tipicas empre-
sas estatales, antes de la liberalizacion de 1985, pueden ser hoy menos utiles en las
empresas privatizadas de la economia de libre mercado. La seguridad laboral era re-
lativamente mayor antes de la liberalizacion, esperando, por consiguiente, que los
trabajadores de mayor edad (en este estudio definidos como de 35 anos o mas) es-
tén menos acostumbrados e inclinados a la busqueda de alternativas de oportunida-
des de trabajo en comparacion con los trabajadores jovenes. Al mismo tiempo, se
podria esperar que la demanda por los trabajadores calificados jovenes sea mayor,
dado que éste es el grupo que probablemente tenga las capacidades necesarias pa-
ra la estructura de companias e instituciones presentes en las economias de libre
mercado.

El Cuadro 10 muestra los parametros de separacion de trabajo estimados para los
trabajadores calificados, por edad y sector. Como se esperaba, la tasa de separacion de
trabajo (6 + A) es considerablemente mayor para los trabajadores calificados jovenes
que para los trabajadores calificados de mayor edad, y mds alta en el sector privado que
en el publico.
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Cuadro 10
Parametros estimados para el modelo simple de separacién
de trabajo, empleados calificados, por edad y sector

Sector pablico, joven 0.169 *** 0.256 ***

671) (0.036) (0.083) 0.425
Sector publico, mayor 0.067 *** 0.044 -

(747) (0.019) (0.039) 0.113
Sector privado, joven 0.243 *** D.498 ***

977) (0.035) (0.086) 0.741
Sector privado, mayor 0.091 *** Q34) e

(441) (0.029) (0.086) 0.432

Fuente: Estimaciones o8 108 oulores,
Notas: *** Signficotivo of nivel de 1 por cienta, ** Significotvo ol nivel de S pat clanto, * Significatve
ol el da 10 por ciento, -No significative inclusa of nival da 10 por ciento.

La tasa de renuncia, 4, para los trabajadores calificados jovenes en el sector priva-
do es de casi 50 por ciento por afio, mientras que para los trabajadores calificados j0-
venes en el sector publico es sélo cercano al 26 por ciento por ano. Este resultado nue-
vamente respalda la hipotesis de que el sector privado tiene dificultades compitiendo
con el sector publico por los trabajadores mas calificados.

En la siguiente seccion se testea en qué medida el sector privado puede ser capaz
de mantener al personal calificado Incrementando salarios.

Sensibilidad de la busqueda de trabajo con respecto al salario

El Cuadro Il muestra los parametros estructurales estimados para el modelo am-
pliado de separacion de trabajo. Para empleados en general, no se ha obrenido el es-
perado signo negativo de b. En cambio. se obtiene un signo positivo significativo, in-
dicando que los salarios mayores hacen que las personas estén mas inclinadas a bus-
car empleos alternativos y a generar ofertas de trabajo alternativas. Esto nuevamente
sugiere que los empleados calificados son escasos y que tienen alternativas de opor-
tunidades de empleo disponibles para ellos, mientras que los empleados no califica-
dos se consideran afortunados por tener un trabajo, y no estarian dispuestos a dejar-
lo voluntariamente.
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La division entre empleados calificados y no calificados del Cuadro 11 muestra que
el parametro b positivo encontrado para todos los trabajadores estd determinado prin-
cipalmente por las personas no calificadas. Las personas calificadas, en comparacion,
presentan el esperado signo negativo para b, indicando que, a medida que su salario es
mayor, menor es la probabilidad de renuncia.

Esto solo se sostiene para personas calificadas del sector publico, sin embargo, el
Cuadro 12 muestra que el coeficiente b para personas calificadas en el sector privado
no es negativo, indicando que los empleadores en el sector privado podrian no ser ca-
paces de retener a sus trabajadores calificados incrementando los salarios. Esto se man-
tiene para todos los subgrupos: jovenes y mayores. indigenas y no indigenas, rural y ur-
bano, hombres y mujeres trabajadores calificados (resultados no mostrados).

Cuadro 11
ParGmetros estimados para el modelo ampliado de
separacién de frabajo, por nivel de calificacion

mm O‘m LAAl o.m e O.mA ER R

(5.868) (0.020) (0.042) ©.022)
Calificados 0228 *** 0632 *** 0101 ***
(2.736) (0.042) (0.053) (0.026)
No calificados 0.294 0na- 0.103 ***
(3.132) (0.035) (0.058) (0.037)

Fuante: Estimociones de los outoras.
Notm-mwwoumcolwmm"mdwasp«m.'wmwama
10 por clanto, « No sgniicoiivo o nivel de 10 por clento

Cuadro 12
Parémetros estimados para empleados calificados, por sector

Sector privado, calificados 0.137 *** 0539 *** 0.020 -

(1.418) (0.044) (0.084) (0.022)
Sector pablico, calificados 0325 *** 0.302 ** 0.094 "
(1.318) (0.062) (0.058) (0.020)
Fuente: Estimaciones de los autores,

Notas " Signicativo o nival do 1 por ciento, ** Sgnifcativo of nivil de § par cento. * Significativo al nivel ce
10 por cento, - No sgnificativo o nivel de 10 por Gento.

)
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Los resultados anteriores confirman la hipotesis de que el sector prj00 tiene se-
fias dificultades para competir con el sector publico, cuando se trata de zraer y man-
tener trabajadores calificados. Incluso si el sector privado incrementarg ¢garios (com-
prometiendo competitividad), los trabajadores calificados seguirian sjefdo dificiles
de retener, a medida que ellos tiendan constantemente a buscar mejores Ofertas de
trabajo.

5. Conclusiones

El presente estudio ha estimado pardmetros estructurales en dos Mogelos de sepa-
racion de trabajo, simple y ampliado, con el proposito de entender las regfcciones del
mercado de trabajo en Bolivia. Los resultados son consistentes con la hipgtesis de que
el trabajo calificado es un factor de produccion escaso en Bolivia. miengyys que el tra-
bajo no calificado esta disponible abundantemente. Esto implica que lgg (rabajadores
calificados buscan alternativas de trabajo y renuncian a sus trabajos cyypdo aparece
una mejor oportunidad. Por otra parte, los trabajadores no calificados se consideran
afortunados por estar empleados, Yy €s menos probable que se ocupen ¢ buscar otro
empleo. Sabiendo que existe una alta tasa de trabajadores desocupados, s, pempleados,
0 cuenta propias. las personas no calificadas estarian contentas de tener un empleo re-
gular con pago estable, sin imporar cudn bajo pueda ser el salario.

La existencia de desempleo entre personas calificadas no es inconsisten € con la es-
casez de gente calificada en general. Es posible que la gente calificada degempleada no
tenga las calificaciones especificas demandadas, o puede ser que estén espPrando una
oferta de trabajo estable y no acepten condiciones sin contratos estables, gn menores
sueldos y sin seguridad social.

La 1asa de renuncia entre empleados calificados en el sector privado gg ynucho ma-
yor que en el sector publico, sucediendo lo contrario para ia tasa de despigd Estos re-
sultados. conjuntamente, sugieren que ei sector privado tiene dificultades para mante-
ner sus trabajadores calificados Este sector podria tratar de mejorar su ggpacidad de
retener empleados calificados incrementando los salarios, pero los pardme, 05 de sen-
sibilidad al salario estimados en este estudio sugieren que esta medida ng, g ¢ria efecti-
va, puesto que, aparentemente, los empleados calificados en el sector Privadi© no van a
reducir su busqueda de trabajo en respuesta a salarios mayores.
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El analisis proporcionado en el presente documento sugiere varias iniciativas de po-
liica publica. Primero, seria importante aumentar la oferta de trabajadores con califi-
caciones adecuadas para el desarrollo del sector productivo formal en Bolivia. Esto in-
cluye no solamente capacidades técnicas y gerenciales, sino también el desarrollo del
espiritu necesario para emprender nuevas empresas. También seria importante aliviar
las restricciones para el acceso al crédito para nuevos emprendimientos empresariales
en el mercado financiero.

Existe una infinidad de oportunidades productivas en Bolivia, pero poca gente cali-
ficada se anima a aprovecharlas, porque no saben cémo, y porque un trabajo estable y
tranquilo en el sector publico, 0 una serie de consultorias para la cooperacion interna-
cional, les resulta mas atractivo, Esta resistencia a iniciar una actividad productiva no
solamente se debe a la atraccion relativa del sector publico, sino también a las obstruc-
clones burocraticas que enfrentan las empresas formales en Bolivia, inclusivo el nivel
muy elevado de impuestos, tomando en cuenta que existe un gran sector de empresas
informales y contrabandistas. Adicionalmente, la inseguridad juridica y politica que en-
frontan las empresas exitosas (bloqueos, paros. incertidumbre sobre las regias del jue-
go. rnesgo de nacionalizacion, eic.) tampoco inspira la inversion en actividades produc-
tivas. Crear un ambiente menos hostil para la inversién privada es de suma importan-
cia para desarrollar el sector productivo y crear puestos de trabajo mas atractivos,

La cooperacion internacional obviamente no puede apoyar a empresas privadas di-
rectamente, ya que esto crearia aun mayores distorsiones. Sin embargo, puede hacerlo
en el mejoramiento de la formacién empresarial de los bolivianos (dentro y fuera del
pais) y hay mucho mas que se puede hacer para mejorar el clima para la inversion pri-
vada en Bolivia y el acceso a crédito y capital de riesgo.
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