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Introduccion

En los Ultimos afios, Peru ha liderado el desarrollo de la region, con una tasa de cre-
cimiento del 5.5%, por encima de otros paises como Colombia (4.1%) o Chile (3.4%)
(Banco Mundial, 2018). Sin embargo, todavia ocupa los Ultimos lugares en productivi-
dad, en parte, debido a deficiencias en el capital humano (Ferndndez-Arias, 2014). La
falta de una mayor inversion en educacion de calidad, en términos del PIB, representa
una limitante para la productividad, el empleo y el bienestar.

De hecho, los estudios sugieren que existe una brecha importante entre la demanda
y la oferta de habilidades en el pais (Manpower Group, 2018). Sin embargo, estos
indicios estan basados en mediciones poco fiables, cuyos resultados varian afio tras
afio (Cappelli, 2015).

Conocer la demanda de habilidades por parte de las empresas permite que los traba-
jadores ajusten la oferta de habilidades de acuerdo con lo que requiere el mercado. Por
ese motivo, entre 2017 y 2018, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), junto con
el Instituto de Estadistica e Informatica (INEI) de Perd, disefiaron e implementaron la
Encuesta de habilidades al trabajo (ENHAT) para obtener informacion sobre la brecha
de habilidades en el Peru. La ENHAT permite entender la magnitud y naturaleza de
esta brecha, asi como sus causas y consecuencias, lo que resulta clave para poder
construir un sistema de identificacion de necesidades de habilidades presentes y fu-
turas en el pais (Amaral, Fieldsend, Prada, & Rucci, 2017).

Caracteristicas de la ENHAT

Determinar y caracterizar la existencia de una brecha de habilidades no es un reto
sencillo. Por estarazén, la ENHAT adopta un enfoque innovador: es una de las primeras
encuestas de empresas en América Latina y el Caribe (ALC) vy a nivel mundial que
aborda el tema desde el punto de vista de la demanda laboral, a nivel de ocupaciones
y habilidades, con representatividad nacional, por sector econdmico y por tamafo de
la empresa.

La encuesta persigue tres objetivos: identificar y medir la brecha de habilidades; de-
terminar sus causas y consecuencias; y detectar las estrategias que las empresas
adoptan para lidiar con ello. Los resultados permitiran que las empresas cuenten con
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informacion que les puede servir para mejorar la oferta de formacién y de intermedia-
cion laboraly, a su vez, los trabajadores cuenten con informacion sobre las habilidades
demandadas por el mercado, lo que les permite tomar mejores decisiones sobre su
formacion profesional.

La informacion de la encuesta se recolecté entre septiembre de 2017 y marzo de 2018,
usando como marco muestral el Directorio Central de Empresas y Establecimientos.
La ENHAT es representativa a nivel de sector econémico (seccion de la Clasificacion
Industrial Internacional Uniforme - ClIU, revision 4), tamafio de empresa (pequenfa,
mediana vy grande)' y nacional. El tamafio final de la muestra corresponde a 3535
empresas formales.

Entre las caracteristicas principales de la muestra, se observa que las empresas son
relativamente jovenes (12 afios, en promedio), en su mayoria pequefas (86%), poco
competitivas en el mercado global (solo el 5% exporta); y operan, principalmente, en
Lima (65%) y en los sectores de comercio, manufactura y transporte (60%). Los princi-
pales obstaculos que enfrentan son el acceso a financiamiento y la competencia de las
empresas informales. La falta de habilidades aparece como un obstaculo importante
para una de cada tres, en especial, para las grandes empresas, que advierten que esta
afectando su crecimiento y productividad.

1. El tamano de la empresa estd definido de acuerdo con el volumen de ventas netas anuales, tal y como indica la legis-
lacion vigente en el pais. De esta manera, las pequefias empresas son aguellas gue poseen ventas netas anuales entre
150 y 1700 UIT; las medianas, entre 1700 y 2300 UIT; y las grandes, de 2300 UIT a mas.
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¢Existe una brecha de habilidades en el Peru?

Las empresas pueden experimentar tanto brechas internas o externas entre la deman-
da y oferta de habilidades. Existen brechas internas cuando el empleador considera
que sus empleados no tienen las competencias necesarias para ocupar los puestos
de trabajo; mientras que existen brechas externas cuando el empleador no encuen-
tra en el mercado trabajadores con las habilidades requeridas. Los resultados de la
ENHAT muestran que existe una brecha de habilidades en el Peru; si bien, esta es,
principalmente, externa.

GRAFICO 1. PORCENTAJE DE EMPRESAS CON BRECHA DE HABILIDADES
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Fuente: ENHAT.
Nota: Se usaron los pesos muestrales.

La brecha interna de habilidades en el pais es minima. El 89% de las empresas indi-
ca que sus trabajadores son plenamente competentes para desarrollar su empleo
actual.? A diferencia de la brecha interna, se observa una importante brecha externa
de habilidades: el 47% de las empresas que cuentan con vacantes tienen dificultad
para llenarlas. 25% de las vacantes son dificiles de llenar vy el 76% de estas vacantes
son dificiles de llenar debido a falta de habilidades entre los buscadores de empleo.

2. A manera de referencia, el 87% de las empresas en el Reino Unido indican que sus trabajadores son plenamente
competentes para desarrollar su empleo actual y el 40% de las empresas que cuentan con vacantes tienen dificultad
para llenarlas. Ademads, el 33% de las vacantes son dificiles de llenar y el 67% de estas vacantes son dificiles de llenar
debido a falta de habilidades entre los buscadores de empleo (Winterbotham et al., 2018).
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¢Donde se encuentran las mayores brechas externas de
habilidades?

Las brechas de habilidades son mas pronunciadas en algunos sectores econdémicos.
Por ejemplo, en los sectores de otros servicios y salud la brecha de habilidades ex-
ternas alcanza al 77%y 71% de las empresas que tienen una vacante, mientras que el
promedio nacional esta en torno al 47%.

GRAFICO 2. PORCENTAJE DE EMPRESAS CUYAS VACANTES SON DIFICILES DE CUBRIR,
POR SECTOR ECONOMICO
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Fuente: ENHAT.
Nota: Se usaron los pesos muestrales.
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Estas brechas tampoco se manifiestan de manera homogénea entre las distintas ocu-
paciones. Las empresas encuentran mayores dificultades para cubrir las vacantes de
profesionales técnicos y empleados administrativos.

GRAFICO 3. VACANTES DIFICILES DE CUBRIR, POR OCUPACION (%)
(PORCENTAJE DEL TOTAL DE VACANTES DIFICILES DE CUBRIR)
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¢A qué se debe la brecha externa de habilidades?

La principal causa de esta brecha es la falta de experiencia laboral (48%) y de habi-
lidades socioemocionales (32%) de los buscadores de empleo, por encima, incluso,
de la falta de formacion académica y técnica (23%), que representa un problema
importante, pero menor gue los dos anteriores.

GRAFICO 4. éCUALES SON LAS CAUSAS PRINCIPALES DE TENER UNA VACANTE DIFiCIL DE
CUBRIR? (%) (PORCENTAJE DEL TOTAL DE VACANTES DIFICILES DE CUBRIR)
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Fuente: ENHAT.
Nota: Se usaron los pesos muestrales. Los valores no necesariamente suman 100%, debido a que la pregunta permitia
respuesta multiple.

Este patron se mantiene para las firmas de todos los tamafios. Por tanto, los retos
principales estan en las habilidades blandas y las que se adquieren a través de la ex-
periencia laboral. Las mayores brechas de habilidades socioemocionales al exterior
de la empresa se presentan en la contratacion de trabajadores de servicios y ven-
dedores, y profesionales, cientificos e intelectuales, para los que se han encontrado
dificultades en el 92% y 89% de las vacantes, respectivamente. Por el contrario, los
postulantes para puestos de trabajo administrativos presentan menos problemas en
estas habilidades (41%).

Estos resultados son interesantes, puesto que indican que es relativamente mas facil
encontrar postulantes para puestos administrativos (muchos de los cuales estan liga-
dos al trato directo con el publico) con las habilidades blandas requeridas. Respecto a
las habilidades técnicas, destacan las dificultades que las empresas encuentran entre
los postulantes a empleados administrativos (85%) y profesionales técnicos (74%).



¢Qué habilidades son las mas dificiles de conseguir?

En conjunto, las habilidades socioemocionales son las mas dificiles de encontrar en-
tre los buscadores de empleo. Trabajar en equipo, comunicacion, responsabilidad,
estabilidad emocional, resolucion de problemas, liderazgo y manejo del tiempo son
las cualidades mas escasas entre la mano de obra del pais. Sin embargo, la falta de
habilidades técnicas especificas a la ocupacion también representa una barrera im-
portante para llenar las vacantes.

En cuanto a las habilidades técnicas, las especificas a la ocupacion son las que las
empresas sefialan mas frecuentemente como las principales ausentes entre los postu-
lantes a las vacantes de puestos de administrativos (81%), obreros (70%), ocupaciones
elementales (70%) y técnicos (58%).

GRAFICO 5. ¢QUE HABILIDADES SON DIFICILES DE ENCONTRAR ENTRE LOS POSTULANTES?
(PORCENTAJE DEL TOTAL DE VACANTES DIFICILES DE CUBRIR)
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Fuente: ENHAT.
Nota: Se usaron los pesos muestrales. Los valores no necesariamente suman 100%, debido a que la pregunta permitia
respuesta multiple.



Por otra parte, la principal habilidad faltante en los directores y gerentes es la habili-
dad de liderazgo. En promedio, el 64% de los postulantes a las vacantes de personal
directivo presenta deficiencias de liderazgo.

Aungue las empresas sefialan que las habilidades socioemocionales son igual de es-
casas que las habilidades técnicas entre los postulantes, surge la pregunta de en qué
medida contratarian a un trabajador que tuviera las habilidades técnicas a pesar de
gue no contara con las habilidades socioemocionales requeridas. La ENHAT revela que
solo en una de cada cuatro vacantes se contrataria a alguien con habilidades técnicas
Optimas sin reparar en sus habilidades blandas.

Sin embargo, la valoracion relativa de las habilidades socioemocionales varia de acuer-
do con los grupos ocupacionales. En las ocupaciones elementales y el personal directi-
VO, hay una mayor proporcion de vacantes en las cuales se contrataria por habilidades
técnicas, independientemente si el postulante tiene o no las habilidades socioemo-
cionales necesarias. Por el contrario, las empresas estan mucho menos dispuestas
a contratar jefes y empleados administrativos que no cuenten con las habilidades
socioemocionales requeridas.



¢Qué consecuencias trae a las empresas la brecha
externa de habilidades?

Las brechas de habilidades, tanto internas como externas, estan relacionadas a meno-
res niveles de productividad, lo cual resalta la importancia de invertir en el desarrollo
de habilidades para aumentar la productividad general de las empresas peruanas.

GRAFICO 6. PRODUCTIVIDAD Y BRECHA DE HABILIDADES
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Fuente: ENHAT.
Nota: Se usaron los pesos muestrales. PTF se refiere a la productividad total de los factores, calculada como el

residuo de Solow.

La principal consecuencia de la brecha de habilidades, segun las empresas, son los
problemas que genera en la atencion al cliente, en especial, por parte del personal de
servicios y vendedores que no son plenamente competentes. Ademas, la deficiencia
de habilidades entre los trabajadores limita la capacidad de las firmas de desarrollar
nuevos productos o servicios, provocando pérdidas en los negocios.



GRAFICO 7. CONSECUENCIAS PARA LA EMPRESA DE TENER DIFICULTADES PARA LLENAR
LAS VACANTES (PORCENTAJE DEL TOTAL DE VACANTES DIFICILES DE CUBRIR)
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Fuente: ENHAT
Nota: Se usaron los pesos muestrales. Los valores no necesariamente suman 100%, debido a que la pregunta permitia
respuesta multiple.

Esto se presenta de manera similar entre las empresas de distintos tamafios, aungue
las consecuencias varian dependiendo de la ocupacion de la vacante. Por ejemplo,
para el 77% de las vacantes para obreros, se crean dificultades en el desarrollo de
nuevos productos o servicios, debido a que no se consigue el personal idoneo para
ocuparlas. Asimismo, el 71% de las vacantes de trabajos de servicios y ventas conlleva
dificultades en la atencidn al cliente por no llenar esos puestos de trabajo.



¢Qué estrategias adoptan las empresas para enfrentar la
brecha externa de habilidades?

La mayoria de las empresas aumenta sus esfuerzos de reclutamiento para las vacantes
dificiles de cubrir. Para ello, impulsan la divulgacion de la vacante y participan en mas
ferias o bolsas de empleo. La segunda estrategia mas utilizada es la capacitacion a
los trabajadores actuales para que puedan cumplir con las funciones que en principio
estaban asignadas a esa vacante. Cerca de la mitad de las empresas ha financiado u
organizado alguna capacitacion.

Esta Ultima estrategia estd mas enfocada en las ocupaciones que requieren el mas alto
nivel de habilidades, como directores y gerentes, vy en las habilidades técnicas, pese
a las serias deficiencias en las habilidades socioemocionales. Para estos cargos, las
empresas indican que tratar de contratar en el extranjero también es una estrategia
importante.

GRAFICO 8. ¢éQUE MEDIDAS ESTA TOMANDO LA EMPRESA A PARTIR DE LA
DIFICULTAD PARA LLENAR VACANTES QUE SON DIFICILES DE CUBRIR
(PORCENTAJE DEL TOTAL DE VACANTES DIFICILES DE CUBRIR)
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Fuente: ENHAT.
Nota: Se usaron los pesos muestrales. Los valores no necesariamente suman 100%, debido a que la pregunta permitia
respuesta multiple.



A diferencia de las empresas grandes, las pequefias y medianas optan, en su mayoria,
por redefinir las caracteristicas de la vacante o de los puestos de trabajo existentes.
Sin embargo, las empresas de mayor tamafo capacitan mas a los trabajadores ac-

tuales para cumplir las funciones de la vacante y aumentan mas los esfuerzos en el
reclutamiento.

La ENHAT también permitié detectar que el incremento de la remuneracién oferta es la
tercera estrategia adoptada por las empresas para enfrentar la brecha de habilidades.



¢Como llevan a cabo estas estrategias?

El reclutamiento de personal se hace frecuentemente mediante redes informales o
servicios privados de intermediacion laboral. EI 57% de las empresas indica que utilizé
referencias de amigos, colegas, conocidos o sus propios trabajadores para contratar
personal en los Ultimos 12 meses. Este porcentaje es significativamente mayor en las
pequefias empresas (61%) gue entre las grandes (40%).

Cabe resaltar que el uso de los servicios publicos de intermediacion laboral es todavia
muy incipiente, aungue el uso de estos servicios es mayor entre las grandes empresas
(19%) que entre las pequenas (5%). Por ejemplo, solo un 7% de las empresas utiliza la
Bolsa de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE), y es aun
mas incipiente el uso de los sitios web de Empleos Pert del MTPE (4%) o de las bolsas

de trabajo de las municipalidades (2%).

GRAFICO 9. ¢CUALES FUERON LOS MEDIOS DE CONTRATACION DE PERSONAL MAS
IMPORTANTES QUE UTILIZO? (PORCENTAJE DEL TOTAL DE EMPRESAS QUE HICIERON

CONTRATACIONES EN LOS ULTIMOS 12 MESES)
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Fuente: ENHAT.
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Nota: Se usaron los pesos muestrales. Los valores no necesariamente suman 100%, debido a que la pregunta permitia

respuesta multiple.
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La falta de conocimiento de este servicio es la causa principal de que las empresas
no utilicen la Bolsa de Trabajo del MTPE, al igual que los servicios de capacitacion. El
34% de las empresas alegan no conocer sobre su existencia, con diferencias segun el
tamafio: el problema es bastante menor entre las grandes empresas (24%), que entre
las pequefas (36%). En menor medida, casi una cuarta parte de las empresas indican
que, aungue saben que existen, desconocen como acceder a estos servicios.
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¢Utilizan las nuevas tecnologias como estrategia?

A nivel global, existen prondsticos que apuntan a que el uso de las nuevas tecnologias,
como la automatizacion, podria sustituir la demanda de trabajadores de bajos niveles
de habilidades o cuyos trabajos impliguen una mayoria de tareas rutinarias (Acemoglu
& Restrepo, 2018). Ante la brecha de habilidades externa que se observa en el pais, el
uso de nuevas tecnologias podria por tanto ofrecer una alternativa a los empresarios
para elevar su productividad.

Sin embargo, el uso de estas nuevas tecnologias no estda muy extendido entre las
empresas peruanas. Tan solo un 27% de las empresas ha adoptado al menos una
tecnologia. Aungue el porcentaje se reduce al 7% cuando se consideran tecnologias
distintas a los servicios avanzados de redes. Adicionalmente, se observan diferencias
marcadas en cuanto al tamafio de la empresa: el porcentaje de empresas grandes
gue usa al menos una de estas nuevas tecnologias (45%) supera por mucho al de las
pequenas (24%).

GRAFICO 10. éACTUALMENTE UTILIZA ALGUNA DE LAS SIGUIENTES TECNOLOGIAS EN LA
PRODUCCION DE SUS BIENES O SERVICIOS? (PORCENTAJE DEL TOTAL DE EMPRESAS)

Servicios avanzados en redes
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Transporte auténomo
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Al menos una tecnologia 26.9%

Fuente: ENHAT.
Nota: Se usaron los pesos muestrales.

El bajo nivel de adopcidn de nuevas tecnologias es preocupante, ya que puede ser un
indicativo de que las empresas peruanas no estan invirtiendo en tecnologias que les
permitan ser mas productivas y competitivas a futuro.



GRAFICO 11. PRODUCTIVIDAD Y USO DE NUEVAS TECNOLOGIAS
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Fuente: ENHAT.
Nota: Se usaron los pesos muestrales. PTF se refiere a la productividad total de los factores, calculada como el
residuo de Solow.

La falta de demanda por parte de la empresa esta detras del bajo nivel de adopcion de
nuevas tecnologias (85%), seguido por la brecha de habilidades dentro de la empresa
(12%) y en el mercado (7%).

Sin embargo, las empresas muestran grandes expectativas de adoptar estas tecnolo-
gias en un futuro cercano. En particular, se observa que los servicios avanzados en re-
des seran importantes para las empresas en los proximos tres afios. Una tercera parte
de las empresas indica que es probable o muy probable que lo emplee en su sistema
de produccién de bienes y/o servicios. De hecho, el 95% de las empresas espera que
la adopcion de este servicio aumentara o mantendrd igual el empleo. Solo una de cada
cinco empresas sefiala que el uso de inteligencia artificial o robodtica avanzada podria
tener un efecto negativo en el empleo.

Se espera que la introduccion de nuevas tecnologias tenga diversas consecuencias en
la empresa, especialmente, se requerird una mayor capacitacion al personal existente
y el reclutamiento de personal con nuevas habilidades. El 58% de las empresas indica
que la adopcidn de estas nuevas tecnologias llevara a capacitar a los trabajadores ac-
tuales. Otro efecto importante es el reclutamiento de personal con nuevas habilidades
para sumarse al personal existente (40%). Existe también una proporcién minoritaria
de empresas que optaria por el reemplazo de sus actuales trabajadores con otros



que si cuentan con las habilidades requeridas para el uso de las nuevas tecnologias
introducidas (23%).3
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