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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 público 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 económico y la reducción de la pobreza, 

puesto que el sector productivo tiene restricciones en la contratación eficaz de uno de 

sus factores de producción más importantes

El presente documento testea esta hipótesis a través de la estimación de modelos 

estructurales que permítan estudiar los patrones de comportamiento de búsqueda de 

trabajo de los empleados en Bolivia Los resultados son consistentes con la hipótesis.

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 commodity in 

Bolivia, while unskilled labor is abundantly available This implies that skilled employees
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shop around for alternative em ploym ent opportunities and quit their jobs when a better 

opportun ity  arises The quit rate among skilled employees in the private sector is much 

higher than the qu it 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 

m ainta in ing its skilled labor. The results suggest that the public sector in Bolivia, inflated 

by high levels of foreign aid (about 10 per cent o f GDP), may be detracting scarce human 

resources from  local productive sectors, potentia lly jeopardizing the opportunity for 

sustainable development.

1. Introducción

Las remuneraciones del sector publico en Bolivia son en general mejores comparadas 

con las del sector privado. El análisis de todos los empleados (no cuenta propia) de las en- 

cuestas MECOVI 2001 y 2002 muestra que el sector público paga salarios mensuales que 

son, en prom edio, 40 por ciento más altos que los percibidos en el sector privado; además 

de que los empleados del sector público trabajan 10 horas menos por semana (39.5 horas 

por semana en el sector público versus 49.6 horas en el sector privado, en promedio) Adi- 

cionalmente, el 60 por ciento de los empleados en el sector público es personal de planilla 

y, por lo tanto, se beneficia de los seguros de salud, maternidad, invalidez, vejez, muerte y 

riesgos profesionales, así como de la protección 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 el sector pú- 

blico también son más estables, en promedio, un empleado del sector publico lleva 5.4 años 

en la m isma institución, mientras uno del sector privado permanece solamente 3 7 años.

Todas las ventajas señaladas (y otras adicionales1) asociadas al trabajo en el sector 

público se constituyen en un factor de distorsión im portante en el m ercado laboral. No 

solamente los actuales trabajadores se dirigen hacia el sector público, sino que también 

lo harán las generaciones futuras. Los estudiantes, racionalmente, escogen carreras con 

base en los beneficios futuros esperados, provocando así distorsiones en la estructura 

de calificaciones de la fuerza laboral en favor de las destrezas demandadas por el sec- 

tor público. Como consecuencia, el país no cuenta con suficientes trabajadores con la 

capacitación adecuada para desarrollar el sector productivo; situación que obviam ente

1  Los puestos en el sector público frecuentemente implican más poder y posibilidades de ganancias extra a través 
de la corrupción.
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obstruye las estrategias bolivianas en torno a un crecim iento económ ico basado en la 
producción privada y la exportación

Las condiciones de trabajo relativamente mejores del sector p úblico en Bolivia sola- 

m ente son posibles gracias a la significativa ayuda extema que recibe el gobierno bo li- 

viano (en prom edio, el 10 por ciento del PIB en el periodo 1986-2002). De esta mane- 

ra, se genera un efecto secundario adverso im portante de la ayuda internacional, ya que 

se dism inuye la oferta de trabajadores capacitados para el sector productivo, obstruyen- 

do el desarrollo sosten ible del país y la reducción sistemática de la pobreza

El presente estudio otorga evidencia em pírica que muestra la gravedad del proble- 

ma, a través del análisis de la m ovilidad laboral en los diferentes sectores y para los d i- 

ferentes tipos de trabajadores. Específicamente, se usa la in form ación de los emplea- 

dos sobre el tiem po de permanencia en el actual trabajo, para estim ar tasas de renun- 

cia y tasas de despido, en un m odelo estructural que explica el com portam iento de bús- 
queda de trabajo de los empleados.

El único otros estudio disponib le que analiza el tema de m ovilidad laboral en Boli- 

via fue realizado por Jiménez y Jiménez (2003) Sin embargo, el estudio aborda la m o- 

v ilidad interocupacional entre categorías m ucho más amplias (inactivos, informales, 

formales, empleadores) y no aplica la d istinción entre puestos públicos y privados, lo 

que resulta esencial para com probar la hipótesis de la presente investigación.

El resto del docum ento se organiza en la siguiente manera. La Sección 2 explica la 

teoría sobre la búsqueda de trabajo y la metodología para estim ar los parámetros de in- 

terés. La Sección 3 detalla los datos utilizados para el estudio y proporciona estadísti- 

cas sum atorias sobre salarios y otras condiciones de empleo para diferentes tipos de 

empleados en Bolivia. La Sección 4 analiza los resultados de las estimaciones y la Sec- 
ción 5 aborda las conclusiones.

2. Metodología

El estudio se basa en la teoría de Burdett (1978) sobre la búsqueda de trabajo y los 

determ inantes de las tasas de renuncia de los empleados. El modelo es defin ido de una 

form a sencilla, a través de los siguientes supuestos. Primero se supone que existen N en
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pleados, i- 1 ....N ; cada uno recibe un salario dado w i. Segundo, a cada em pleado se 

le presentan regularmente ofertas de trabajo alternativas, cam bia de trabajo sí el salario 

ofrecido es m ayor que wi  o permanece si el salario ofrecido es igual o  m enor. Los sala- 

rios ofertados vienen de una función de distribución acum ulada, F, lo que significa que 

la probabilidad de que el salario ofertado sea m ayor al salarlo presente, wi . Es 1-F( w i).

Tercero, la probabilidad de que el trabajador reciba una oferta durante un periodo 

determ inado es igual a λ. Así, la probabilidad de recib ir y  aceptar una oferta en el pe- 

riodo es λ(1-F(wi)).  Finalmente, la probabilidad de que un trabajador sea despedido du- 

rante el periodo es igual a δ.

En base a los supuestos señalados, la tasa de separación del trabajo es de te rm ina- 

da a través de dos componentes  d  = δ  + λ(1-F (wi)), donde δ  representa la tasa de des- 

pidos y  λ(1-F (wi)) corresponde a las renuncias. La tasa de separación muestra que a 

m edida que el salario de un em pleado aumenta, la probabilidad de recib ir una m ejor 

oferta laboral d ism inuye y. por lo tanto, el riesgo de que el trabajador se separe de su 

empresa es m enor. De esta manera, una política de salarios altos perm ite  m antener a 

los trabajadores en la empresa.

Después de la estimación de este m odelo básico, se analiza tam bién una versión am - 

p liada, posib ilitando que λ  dependa de w, λ= λ(w ). En este caso, el trabajador puede de- 

c id ir buscar activamente trabajos alternativos, generando más ofertas. Como la búsque- 

da de trabajos alternativos es costosa, especialmente en térm inos de horas destinadas a 

tal actividad, se espera que los salarios altos desincentiven los esfuerzos de búsqueda de 

ofertas a lte rnativas. Suponiendo que las ofertas dependen linealmente del salario, se de- 

fine la siguiente relación: λ (w )=a+bw, donde se trabaja con la hipótesis de que b<0. 

Así, un salario alto im plica que es menos im portante para el trabajador buscar trabajo.

En algunos países 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 activam ente mejores puestos de trabajo, especialm ente los que 

tienen salarios relativamente bajos (por ejem plo: Christensen et al , 2005). En los paí- 

ses menos desarrollados, sin embargo, es posible encontrar resultados contrarios, debi- 

do a im perfecciones en el m ercado laboral, poca transparencia en las contrataciones y 

existencia de un significativo sector inform al.
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La tasa de separación d(w) del m odelo no depende de la duración del em pleo presen- 

te. por lo que puede ser modelada a través de una distribución exponencial con la función 

de densidad h(T)=de xp(-dT) y  la función de d is tribución acumulada H(T)= 1 - e x p (-dT), don- 

de T  es la duración en el presente trabajo λ  pa rtir de las funciones anteriores, es posible 

calcular la probabilidad de que un trabajador permanezca en la empresa por lo menos un 

año (Imover= 0), com o Pstayer=P(T>1)=1-P(T < 1 ) = 1 - ( 1 - e x p ( - d 1 ) ) = e x p ( - d )  La probabili- 

dad de no perm anecer en la empresa es entonces Pmover=1-Pstayer =1-exp(-d).

Para una m uestra de N trabajadores, la func ión  logarítm ica de ve ro s im ilitud  es la siguiente:

Los datos utilizados en el estud io  fueron extraídos de dos Encuestas sobre Cond ic io- 

nes de Vida efectuadas en Bolivia en los años 2001 y 2002. A pesar de que cada en - 

cuesta cubre más de 20.000 personas, en la encuesta del 2001 solam ente 2.870 perso- 

nas son em pleados en edad de trabajar (entre 15 y  64 años) y  2,998 personas la del 

año 2002 Los em pleados de las dos encuestas fueron agrupados para fo rm ar la mues- 

tra de 5 ,868 personas que se analiza en esta investigación. Los salarios observados en 

el año 2001 fueron m u ltip licados por el factor 1,052, con el propósito de hacerlos com - 

parables con los salarios del 20022.

2 El salario promed io calcu lado en Bolivia entre los años 2001 y 2002 se incrementó en 5.2 por ciento, incremento 
menor que la  tasa  de devaluación (9.1 porc ie nto), p ero mayor que la tasa de in flación(2 .3 porc ie n to) (datos 
calculados por el Banco Central de Bolivia  entre el 1ro de noviembre del 2001 y el 1ro  de noviembre del 2002). 
Se em plea e l factor 1.052 pa ra  hacer com parables los salarios de los d os años.
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Donde d(i,ϴ )= δ +λ (w i)(1 - F (w i)). En el m odelo más simple, los parám etros ϴ a 
estim arse son sim p lem ente  δ  y λ . m ientras que en el m odelo am p liado son δ ,  a  y b.

La func ión  logarítm ica de ve ros im ilitud  será m ax im izada num éricam en te  usando 

las funciones estándar de Stata 8. 0.

3. Datos
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Las bases de datos contienen in form ación del salario corriente y del tiem po en el ac- 

tual trabajo, pero no de los salarios pasados. Para el tiem po de permanencia en la actual 

empresa se calcula el indicador Imover otorgando el valor de 1 sí el tiem po en la actual 

empresa es m enor que 52 semanas y 0 si es igual o m ayor a las 52 semanas. No se co- 

noce el nivel salarial al com ienzo 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 m antuvieron en un m ism o trabajo, pe- 

ro menos aplicable para el caso de los empleados que cam biaron de trabajo, debido a 

que esta decisión podría haber ten ido com o objeto increm entar su salario. Sin embargo, 

la estim ación explota sobre todo la variación de los salarios entre diferentes individuos, 

y  esta variación es considerablemente mayor que cualquier increm ento salarial que un 

ind iv iduo pueda tener al cam biar de trabajo El posible sesgo puede im plicar que las es- 

tim aciones de b estén ligeram ente 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 com portam iento en la búsqueda de trabajo: 1) Contratos de 

tiem po lim itado , 2) Contratos con ítem , y  3) Sin contra to. Cerca del 60 por c iento de las 

relaciones em pleado-em pleador se caracterizan por la ausencia de contratos formales. 

A pesar de que la legislación boliv iana del trabajo estipula que cualquier em pleado que 

está por más de 6 meses en la m ism a empresa cuenta con protección laboral com o si 

tuviera un contrato, los trabajadores están esencialmente desprotegidos porque esto en 

general no se cum ple.

En el Cuadro 1 se muestra la d istribución de empleados de los tres grupos po r sec- 

to r y  tipo  de contrato. Se observa que la mayoría de los empleados del sector público 

(60 por ciento) tienen contratos con ítem , es decir, aquéllos que cuentan con una ele- 

vada dem anda debido al alto grado de seguridad que proporcionan a los trabajadores. 

Se podría esperar que fuera menos probable que las personas con este tipo de trabajos 

estables se ocupen de buscar o tro  trabajo, en com paración con las personas con con- 

tratos de tiem po lim itado  o sin contratos. En contraste, la mayoría (76 por ciento) de 

los trabajadores del sector privado no cuentan con ningún upo de contrato de trabajo.
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E Cuadro 2 muestra el salario prom edio por hora trabajada para cada uno de los 12 

grupos. En prom ed io , los em pleados del sector público ganan salar ios que son apro- 

xim adam ente 82 por c ien to  mayores que de los empleados de sector privado crean- 
do un incentivo ad ic iona l para buscar trabajos en el sector publico.

Las personas sin contra to ganan, en prom edio, m enos de la m itad que las personas 
con ítem  o con contratos de tiem po lim itado .

Se esperaría que, cuanto m ayor sea el salario y m ejores condiciones de seguridad
laboral, más personas querrán m antener sus trabajos actuales. El Cuadro 3 muestra una

relación negativa alta entre seguridad laboral y cam bio de trabajo, m ientras que la relación

ent re  salarios y cam bio de trabajo es m enor. La probabilidad de haber cam biado de traba-
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jo  durante los últim os 12 meses es aproxim adam ente 9 por ciento para las personas con 

contratos con ítem , 33 por ciento para las personas con contratos de tiem po lim itado  y 39 

por ciento para las personas sin contra to. Debido al p redom in io  de contratos con ítem  en 

el sector público, los cambios son m ucho m enos frecuentes que en el sector privado.

El Cuadro 4 presenta el núm ero prom edio de semanas en la em presa/institución ac- 

tua l, y  es evidente que la duración del trabajo de los empleados del sector público es 

substancialm ente m ayor que los del privado. El tiem po en la actual institución es casi 50 

por c ien to , o 2 1 meses, m ayor para los empleados del sector público en com paración con 

el sector pr ivado, siendo este resultado una consecuencia del p redom in io  de contratos 

con ítem  de los em pleados en el sector público, com o se ha m ostrado en el Cuadro 1.
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Es Im portante notar que la d is tribuc ión  de las duraciones de trabajo es extrem ada- 

m ente  sesgada. Las duraciones cortas o menores a un año son las más comunes, pero 

los prom edios se elevan por algunos trabajadores que han estado en tre  30 y  40 años 

en la m ism a com pañía o  instituc ión.

El Cuadro 5 muestra que el n ivel prom ed io  de la educación entre los em pleados es 

de 10 años. En prom edio, los em pleados del sector público tienen aproxim adam ente 

4.2 años más de educación que los em pleados del sector privado, lo  que ayuda a expli 

car por qué los em pleados del sector público ganan mayores sa lar ios.

La teoría asum e que las decisiones de cam bios de trabajo se realizan basadas en los 

salarios ofrecidos, antes que en cálculos más com plicados e inciertos sobre los retornos 

esperados de cam bia r de trabajo. Este ú ltim o  aspecto demandaría el conocim iento de 

la duración esperada del trabajo y de los increm entos esperados de los salarios duran- 

te el periodo fu tu ro  de em pleo, así com o de la m ism a in fo rm ación para todos los em - 

pleos futuros. Ta l in fo rm ación  es extrem adam ente incierta en Bolivia, siendo bastante 

razonable asu m ir que las personas realizan sus decisiones de cam bio de trabajo casi ex- 

e lusivam ente de acuerdo al salarlo ofrecido.

El Cuadro 6 m uestra un resumen de estadísticas de las distribuciones de salarios 

ofrecidos para todos los em pleados y var ias submuestras, calculadas en base a los sa- 

larios de los em pleados que recientem ente cam biaron de trabajo (durante las 52 sema- 

nas an terio res a la encuesta).
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El salario prom ed io  ofrecido es de Bs. 5.24/hora, correspond ien te  a ap rox im a da - 

m ente  US$ 0. 70/hora, siendo m ucho m ayor para los trabajadores calificados (Bs. 

7. 74/hora) que para los no calificados (Bs. 3.88/hora), m ientras que no existen d ife ren - 

cias significativas entre los salarios ofrecidos para hom bres y para m u je res3. El salario 

prom ed io  es m ayor en las áreas urbanas (Bs. 5.53/hora) que en las rurales (Bs. 4. 45/ho- 

ra), aunque la brecha es sorpresivam ente pequeña. Hay que recordar que el análisis so- 

lam ente incluye empleados, no los trabajadores fam iliares y de cuenta prop ia, que no 

reciben salarios regulares.

Los trabajadores indígenas ganan en prom ed io  cerca de 16 po r c ien to  m enos que 

los trabajadores no indígenas, aunque la d iferencia en los niveles de educación es pe- 

queña (9.7 años para los trabajadores indígenas versus 10. 3 años para los no ind íge- 

nas). Los empleados del sector público ganan en prom ed io  72 por c ien to  más que los 

em pleados del sector privado. Esto se explica en parte po r las d ife rencias en los n ive- 

les de educación y experiencia, pero, incluso al con tro la r estos factores, la d ife renc ia  de 

salarios ofrecidos entre el sector público y el p rivado sigue s iendo alta.

M ientras los trabajadores no calificados son p rá c ticam e n te  in d ife re n te s  a tra b a - 

ja r  en el sector púb lico  o en el privado, la d ife renc ia  de pre fe renc ias es s ig n ifica tiva  

para los trabajadores ca lificados. El salario p ro m ed io  o frec ido  en el sector p úb lico  

para éstos es 86 po r c ien to  m ayo r que el salario p ro m e d io  o frec ido  en el secto r p r i- 

vado. Esto podría  ser exp licado  po r la elevada p ro po rc ión  de personas m ayores, m e - 

jo r  educadas y con m ayo r experienc ia  en el sector pú b lico . Pero inc luso  ob se rva ndo  

subgrupos m uy hom ogéneos, com o em pleados ca lificados jóvenes ( < 3 5  años), se 

encuentra  que los salarlos o frecidos son 84 por c ie n to  m ayores para e l sector p u b li- 

co. La brecha salaria l en tre  el sector púb lico  y el sector p rivad o  es m ayo r para los 

traba jadores ca lificados urbanos, s iendo el salario en p ro m e d io  el do b le  al o fre c id o  

en el sector p rivado  (Ver Cuadro 6).

3 S in embargo, solamente 26 por ciento de los empleados son mujeres, lo que sugiere que hay discriminación en el 
    acceso a buenos puestos de trabajo, pero no en el nivel de salarios que ganan, una vez que son em pleadas.
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Adicionalm en te a lo señalado, se observa que la varianza de los salarios ofrecidos en 

el sector público es m ucho m ayor. El Gráfico 1 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. 8/ho- 

ra, m ientras los salarios ofrecidos en el sector público son más dispersos, con muchas más 

observaciones entre Bs. 10 y Bs. 20/hora. Ambas distribuciones tienen colas largas a la de- 

recha; sin em bargo, m ientras la d istribución de ofertas del sector publico tiene 13 por  cien- 

to de la d is tribución entre Bs. 20  y Bs. 100, el sector privado solo tiene el 5 por ciento.

La d ife rencia  en el salar io p rom ed io  ofrecido entre los trabajadores calificados del 

sector púb lico  y de l sector p rivado es alta, incluso m ayor que la d ife rencia entre los tra- 

bajadores calificados y los no ca lificados (ver Gráfico 2).

El resum en de estadísticas presentado en los Cuadros 1-6 m uestra que el sector 

púb lico  en B o liv ia  no so lam ente  ofrece salarios m ucho más atractivos que el sector 

p rivado , s ino  tam b ién  trabajos de m ayo r duración y m ejores condic iones, incluyen- 

do seguros de salud, seguros de traba jo , cotizaciones a la seguridad social, etc.. Adi- 

c io n a lm e n te , los traba jadores de l sector púb lico  trabajan substanc ia lm en te menos 

horas que en el sector p rivado  (39. 5 horas/sem ana prom ed io, en com paración con 

49 .5  ho ras /sem a na ).
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Dadas las ventajas laborales existentes en el sector público, se puede esperar que el 

sector p rivado tenga dificu ltades para atraer y m antener trabajadores calificados, al m e- 

nos si la fuerza de traba jo calificada es un factor de producción escaso. Esta h ipótesis 

es testeada en la s iguiente sección.

4. Estimación de resultados

En esta sección se discuten los resultados del m odelo s im ple de separación de tr a- 

ba jo. Estos resultados pe rm itirán  descom poner las usas de separación de trabajo e n 

aquella parte de term inada por el em pleador (despidos) y aquélla otra de term inada p o r 

los em pleados (renuncias). Seguidamente, se presentan los resultados del m odelo am - 

p liado de separación de trabajo, que pe rm iten  evaluar la sensib ilidad de los esfuerzo s 

de búsqueda de trabajo respecto a los salarlos.

Despidos versus renuncias

Para todos los em pleados de la m uestra, la tasa exógena de destrucción de traba jo  

(tasa de despidos), δ, fue estim ada en 0. 167 po r año, m ientras que la tasa de llegad a
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de ofertas, λ , fue estim ada en 0 .522 po r año (ver Cuadro 7). La suma. δ + λ = 0.689, es 
la tasa de separación de traba jo estim ada para el trabajo con m enor salario, im p lica n - 

do una duración de trabajo esperada de 1/0. 6 8 9 = 1 . 45 a ños o 17 meses para trabajos 

de m en o r rem uneración. Para el traba jo con m ayor salario, la probabilidad de recib ir 

una m ayo r o ferta  es cero, po r lo que la tasa de separación esperada del traba jo es sólo 

la tasa exógena, δ ,  im p licando  una duración del traba jo esperada de 1/0. 167 = 6  años.

El Cuadro 7 tam b ién  m uestra que la d iv is ió n  en tre  destrucc ión de trabajo exóge- 

na y endógena sólo existe para los em pleados sin contra tos o con contra tos de t ie m - 

po lim ita d o . Para los em pleados de con tra to  con ítem , toda separación del traba jo  es- 

tá de te rm in ada  exógenam ente. Los traba jadores a fo rtunados que han ob ten ido  un 

con tra to  seguro, con todos los bene fic ios laborales, no pensarían en de jarlo vo lu n ta - 

ria m en te .

M ientras que la tasa de renuncia de los em pleados de contratos con ítem es cerca- 

na a cero, la tasa de despido para este grupo es tam bién m uy baja. Esto im plica que la 

duración esperada de traba jo es de aproxim adam ente  14 años, independ ientem ente  

del n ive l del salar io . En contraste, la duración esperada de trabajo para los trabajadores 

con con tra to  de tiem p o  lim itado  o sin contra to es sólo de 1 8 meses, con una conside- 

rable sens ib ilidad al n ivel salarial.
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El Cuadro 8 muestra la estim ación de los parámetros estructurales del m odelo s im - 

ple de separación de trabajo por nivel de capacitación. Los empleados que han te rm i- 

nado la educación secundaria, o tienen o tro  tipo  de educación de al menos 12 años de 

duración, son considerados calificados, m ientras el resto es considerado no calificado.

Mientras las duraciones de trabajo esperadas son m uy similares para los empleados con 

los salarios más bajos en cada grupo (cerca de 20 meses), los componentes de despidos y 

renuncias difieren dramáticamente. Para los trabajadores calificados, la tasa de despidos es 

sólo de 8.8 por ciento al año, mientras que para los empleados no calificados es de 36.7 

por ciento. En comparación, la usa de llegada de ofertas para trabajadores calificados es 

de 50.7 por ciento por año, mientras para los trabajadores no calificados es sólo de 22.0 

por ciento. Esto sugiere que los empleados calificados presentan una oferta relativamente 

pequeña, mientras que los trabajadores no calificados tienen una oferta abundante.

El Cuadro 9  hace una d is tinc ión entre empleados de los sectores público y priva- 

do. Se observa claram ente que la tasa de separación del trabajo es m ucho m enor pa- 

ra em pleados calificados del sector público que para todos los otros grupos. Para los 

trabajadores con m enor salario en el sector público, el prom edio de la tasa de separa- 

ción del traba jo es sólo de 29 por ciento por añ o, m ientras que para los trabajadores 

calificados con m enor salario en el sector privado es de 72 por ciento. Para los traba- 

jadores calificados con m ayor salario, la tasa de separación del trabajo es tam bién m u- 

cho m ayor en el sector privado en com paración con el sector público. Esto sugiere que 

el sector público en Bolivia está ganando en la com petencia de atraer trabajadores ca- 

lificados, a costa del sector privado.
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En las ú ltim as dos décadas se han dado enorm es cam bios en el apara to produc- 

t ivo  de B o liv ia ; las capacidades que ap licaban los trabajadores en las típ icas em pre - 

sas estatales, antes de la libe ra lizac ión  de 19 8 5 , pueden ser hoy m enos ú tiles  en las 

em presas priva tizadas de la econom ía de lib re  m ercado. La seguridad labora l era re- 

la tivam e n te  m ayo r antes de la libe ra lizac ió n , esperando, po r consiguiente, que los 

traba jadores de m ayor edad (en este estud io  de fin idos  com o de 35 años o m ás) es- 

tén m enos acostum brados e inc linados a la búsqueda de a lte rna tivas de o p o rtu n id a - 

des de traba jo  en com parac ión  con los trabajadores j óvenes. Al m ism o tiem p o , se 

podría  esperar que la dem anda p o r los trabajadores ca lificados jóvenes sea m ayor, 

dado que éste es el g rupo que p robab lem en te  tenga las capacidades necesarias pa- 

ra la estructu ra  de com pañías e ins tituc iones presentes en las econom ías de lib re  

m ercado.

El Cuadro 10 muestra los parám etros de separación de trabajo estim ados para los 

trabajadores calificados, por edad y sector. Como se esperaba, la tasa de separación de 

trabajo (δ  + λ ) es considerablem ente m ayor para los trabajadores calificados jóvenes 

que para los trabajadores calificados de m ayor edad, y  más alta en el sector privado que 

en el público.
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La tasa de renunc ia , λ , para los trabajadores calificados jóvenes en el sector p riva - 

do es de casi 50  po r c ien to  por año, m ientras que para los trabajadores calificados jó - 

venes en el sector púb lico  es sólo cercano al 26 por ciento por año. Este resultado nue- 

vam ente respalda la h ipótesis de que el sector privado tiene dificu ltades com p itiendo  

con el sector público por los trabajadores más calificados.

En la siguiente sección se testea en qué m edida el sector privado puede ser capaz 

de m antener al personal ca lificado increm entando salarios.

Sensibilidad de la búsqueda de trabajo  con respecto al salario

El Cuadro 11 m uestra los parám etros estructurales estim ados para el m odelo am - 

p liado  de separación de traba jo . Para em pleados en general, no se ha ob ten ido  el es- 

perado s igno negativo de b. En cam b io , se ob tiene un signo pos itivo  s ign ifica tivo , in - 

d icando  que los salarios m ayores hacen que las personas estén más inclinadas a bus- 

car em pleos a lte rna tivos y a generar ofertas de traba jo a lte rna tivas. Esto nuevam ente 

sugiere que los em pleados ca lificados son escasos y que tienen a lte rna tivas de opor- 

tu n idades de em p leo  d ispon ib les para ellos, m ientras que los em pleados no califica 

dos se consideran afo rtunados por tener un trabajo, y  no estarían dispuestos a dejar 

lo vo lun ta riam en te .
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La d iv is ión entre empleados calificados y no calificados del Cuadro 11 muestra que 

el parám etro b positivo encontrado para todos los trabajadores está determ inado p rin - 

cipa lm ente por las personas no calificadas. Las personas calificadas, en comparación, 

presentan el esperado signo negativo para b, indicando que, a m edida que su salario es 

mayor, m enor es la probabilidad de renuncia.

Esto sólo se sostiene para personas calificadas del sector público, sin embargo, el 

Cuadro 12 muestra que el coeficiente b para personas calificadas en el sector privado 

no es negativo, ind icando que los empleadores en el sector privado podrían no ser ca- 

paces de retener a sus trabajadores calificados increm entando los salarios. Esto se m an- 

tiene para todos los subgrupos: jóvenes y mayores, indígenas y no indígenas, rural y ur- 

bano, hom bres y mujeres trabajadores calificados (resultados no mostrados).
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Los resu ltados anteriores con firm an la hipótesis de que el sector p rivado tiene se- 

ñas d ificu lta d e s  para com pe tir con el sector público, cuando se trata de atraer y man- 
tener traba jadores calificados. Incluso si el sector privado increm entara salarios (com - 

p ro m e tie n d o  com petit ividad), los trabajadores calificados seguirían siendo difíciles 

de re tener, a m edida que ellos tiendan constantem ente a buscar mejores o fe rtas de 
trabajo.

5. Conclusiones

El p resen te  estudio ha estim ado parámetros estructurales en dos m om ios de sepa- 

ración de trabajo, simple y am pliado, con el propósito de entender las restricciones del 

mercado d e  trabajo en Bolivia. Los resultados son consistentes con la hipótesis de que 

el trabajo ca lificado es un factor de producción escaso en Bolivia, m ientras que el tra- 

bajo no ca lificado  está disponib le abundantem ente. Esto im plica que lo s , trabajadores 

calificados buscan alternativas de trabajo y renuncian a sus trabajos cuando aparece 

una m e jo r oportun idad. Por otra parte, los trabajadores no calificados se consideran 

afortunados por estar empleados, y es menos probable que se ocupen de buscar otro 

empleo. Sabiendo que existe una alta tasa de trabajadores desocupados, subempleados, 

o cuenta propias, las personas no calificadas estarían contentas de tener un empleo re- 

gular con pago estable, sin im portar cuán bajo pueda ser el salario.

La existencia de desempleo entre personas calificadas no es inconsistente con la es- 

casez de gente calificada en general. Es posible que la gente calificada desempleada no 

tenga las calificaciones especificas demandadas, o puede ser que estén esperando una 

oferta de trabajo estable y no acepten condiciones sin contratos estables, con m enores 
sueldos y sin seguridad social.

La tasa de renuncia entre empleados calificados en el sector privado es m ucho m a- 

yor que en el sector público, sucediendo lo contrario  para la tasa de despido. Estos re- 

sultados. conjuntam ente, sugieren que el sector privado tiene dificultades p ara m ante- 

ner sus trabajadores calificados. Este sector podría tratar de mejorar su capacidad de 

retener empleados calificados increm entando los salarios, pero los parám etros de sen- 

sibilidad al salarlo estimados en este estudio sugieren que esta m edida no sería efecti- 
va, puesto que, aparentem ente, los empleados calificados en el sector privado  no van a 

reducir su búsqueda de trabajo en respuesta a salarios mayores.
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El análisis proporc ionado en el presente docum ento sugiere var ias in icia tivas de po- 

lítica púb lica . P rim ero, sería im portan te  aum entar la oferta de trabajadores con ca lifi- 

caciones adecuadas para el desarro llo del sector productivo fo rm al en Bolivia. Esto in- 

cluye no solam ente capacidades técnicas y gerenciales, sino tam bién el desarro llo del 

espíritu  necesario para em prender nuevas empresas. También seria im portan te  a liv ia r 

las restricciones para el acceso al créd ito  para nuevos em prend im ientos em presariales 

en el m ercado financiero.

Existe una in fin id ad  de oportun idades productivas en B o liv ia , pero poca gente cali- 

ficada se an im a  a aprovecharlas, porque no saben cóm o, y  porque un trabajo estable y 

tranqu ilo  en el sector público, o una serie de consultorías para la cooperación in terna- 

c iona l, les resulta más atractivo. Esta resistencia a in ic ia r una activ idad productiva no 

solam ente se debe a la atracción relativa del sector público, sino tam bién a las obstruc- 

ciones burocráticas que enfrentan las empresas form ales en B oliv ia , inclusivo el nivel 

m uy elevado de impuestos, tom ando en cuenta que existe un gran sector de empresas 

in fo rm ales y contrabandistas. Adic ionalm ente, la inseguridad ju ríd ica  y política que en- 

frontan las empresas exitosas (bloqueos, paros, incertidum bre  sobre las reglas del ju e - 

go, riesgo de nacionalización, etc. ) tam poco inspira la inversión en actividades produc- 

t ivas. Crear un am biente  menos hostil para la inversión privada es de sum a im p o rtan - 

cia para desarro llar el sector productivo y crear puestos de trabajo más atractivos.

La cooperación in ternacional obviam ente no puede apoyar a empresas privadas d i- 

rectam ente, ya que esto crearía aún mayores distorsiones. Sin em bargo, puede hacerlo 

en el m ejoram ien to  de la form ación em presarial de los bo liv ianos (dentro y  fuera del 

país) y  hay m ucho más que se puede hacer para m ejorar el c lim a para la inversión p r i- 

vada en Boliv ia y  el acceso a créd ito  y  capital de riesgo.
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