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Resumen

A pesar de los avances en cuanto al nivel de cobertura escolar y educacion de la mano
de obra en Bolivia, los trabajadores siguen teniendo bajos niveles de habilidades y las
empresas siguen teniendo dificultades para encontrar en el mercado los trabajadores
con las habilidades necesarias. El presente documento analiza el déficit de habilidades
en el mercado laboral boliviano, dimensiona los desajustes entre oferta y demanda de
habilidades y sus consecuencias para los trabajadores y las empresas del pais.
Utilizando datos de la encuesta Habilidades para la Empleabilidad y la Productividad
(STEP) y la Encuesta de Mercado Laboral en Bolivia (EML) se encuentra evidencia de
gue la brecha de habilidades afecta negativamente la empleabilidad de los trabajadores
y la productividad de las empresas, especialmente de las mas innovadoras y con

mayores requerimientos de capital humano.
Clasificacion JEL: J23, J24, J38
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INTRODUCCION

A pesar de los avances realizados en los ultimos afios a nivel de cobertura escolar y educacion
de la mano de obra, en América Latina y el Caribe todavia persiste un importante déficit de
habilidades. Tan solo un 35% de los graduados de secundaria de la regién alcanza un nivel
basico en matematica, contra el 80% en paises desarrollados (Busso et al, 2017)*.

Para las empresas y los trabajadores de la region, esta situacion trae una serie de consecuencias
negativas. El 90% de los empleadores tiene dificultades para encontrar en el mercado los
trabajadores con las habilidades necesarias (Bassi, et al, 2012) y mas de un tercio considera que
la existencia de una mano de obra con cualificaciones inadecuadas representa una restriccion
importante para su negocio (Banco Mundial, 2017). Por lo anterior, en América Latina y el Caribe,
la brecha de habilidades?, entendida como el desajuste entre las habilidades de los trabajadores
y los requerimientos de los puestos de trabajo, representa uno de los principales obstaculos al
acceso de los trabajadores a empleos de calidad y al aumento de la productividad de las
empresas.

Existe un consenso creciente en la literatura con respecto a la importancia de las habilidades
para explicar el desempefio laboral de los individuos (Heckman, J. et al, 2006) y la productividad
de las economias (Hanushek y Woessmann, 2008; Bassi, Rucci y Urzla, 2014). La escasez de
habilidades y los desajustes entre oferta y demanda se correlacionan con menores niveles de
productividad de los trabajadores (McGowan y Andrews, 2017) y mayores dificultades para
acceder a los empleos de calidad. Asimismo, se traducen en pérdidas de competitividad para las
firmas y los sectores productivos, mismas que se traducen en menores niveles de produccion y
ventas (Hogarth y Wilson, 2001). Los efectos negativos de la brecha tienden a ser mas
importantes para las empresas con mayores requerimientos de habilidades, que contratan
principalmente trabajadores calificados y que realizan sus actividades en los sectores mas
intensivos en tecnologia y conocimiento (Bennett y McGuiness, 2009; Mahy et al, 2015).

El presente documento busca analizar el déficit de capital humano en el mercado laboral
boliviano y sus posibles consecuencias para las empresas y los trabajadores del pais. Bolivia
cuenta con un nivel de productividad laboral entre los mas bajos de Latinoamérica (Conference
Board, 2017). Mas del 90% de las empresas son de tamafio reducido, con bajos niveles de
productividad y pocas perspectivas de crecimiento (Ibarraran et al., 2009). En este contexto, es
de especial interés para la politica publica analizar en qué medida esta situacion puede ser
asociada con la escasez de habilidades y con la existencia de una brecha de habilidades en la
economia. Entender las probleméticas relacionadas con la escasez de habilidades, los
desajustes existentes entre oferta y demanda y las consecuencias de estos desajustes para las
empresas Yy los trabajadores son pasos claves para avanzar hacia mejores politicas publicas y
programas de formacion y capacitacion laboral que contribuyan al desarrollo productivo del pais
y a la creacion de mejores empleos.

Invertir en las habilidades de los trabajadores y cerrar la brecha de habilidades genera beneficios
tanto para los trabajadores como para las empresas. Los primeros, al contar con las habilidades
relevantes, logran una mejor insercién en el mercado laboral. Ademas, la posibilidad de actualizar

1 Los autores utilizan datos provenientes del Programa para la Evaluacion Internacional de Alumnos (PISA, por sus siglas en inglés,
2015) y célculos propios utilizando Estudio Internacional de Tendencias en Matematicas y Ciencias (TIMSS, por sus siglas en inglés,
2007) y del Segundo Estudio Regional Comparativo y Explicativo (SERCE, 2006).

2 Entendiendo a las habilidades como la capacidad de las personas de llevar a cabo con éxito una serie de tareas (Gambin, Green
y Hogarth, 2009).



continuamente sus conocimientos puede permitir a los trabajadores seguir trayectorias laborales
exitosas a lo largo de su ciclo de vida (Alaimo et al, 2015). Para las empresas, contar con una
fuerza laboral con un nivel de habilidades adecuado y alineado con las necesidades del mercado,
favorece el cambio tecnologico y la innovacion, facilita el uso de tecnologia mas avanzada y mas
productiva, y permite optimizar los procesos productivos (CEDEFOP, 2010).

El presente estudio analiza estos aspectos con base en los datos provenientes de dos encuestas
distintas que, analizadas en conjunto, proveen un panorama general de la oferta y demanda de
habilidades en el pais. La encuesta Habilidades para la Empleabilidad y la Productividad (STEP,
por sus siglas en inglés) aplicada a individuos permite medir el stock de habilidades de la fuerza
laboral y la Encuesta de Mercado Laboral en Bolivia (EML) realizada a empresas permite
dimensionar los posibles desajustes entre la oferta de habilidades y los requerimientos de las
empresas (ver recuadro 1).

El presente estudio argumenta que existe un importante déficit de capital humano en la economia
(seccion 1) y que una parte significativa de las empresas no encuentra en el mercado las
habilidades que requieren (seccion 2). Finalmente, se observa que los desajustes entre la oferta
y la demanda de habilidades perjudican tanto a los trabajadores como a las empresas, pues
disminuyen la empleabilidad de los primeros y son factores relevantes para explicar los bajos
niveles de productividad de las segundas (seccién 3). Con base en los resultados del andlisis, se
formula una serie de conclusiones y recomendaciones de politica que buscan contribuir al disefio
de mejores politicas publicas de generacion de habilidades y de formacion de trabajadores que
permitan mejorar la calidad y pertinencia del capital humano y contribuir al desarrollo productivo
de la economia (seccion 4).

Recuadro 1: Fuentes de Informacion

El analisis se basa en datos provenientes de dos fuentes de informacion. En primer lugar, se analizan
los resultados de pruebas directas de habilidades y medicién de uso de habilidades en los puestos de
trabajo provenientes de la encuesta Habilidades para la Empleabilidad y la Productividad (STEP, por
sus siglas en inglés). Esta encuesta, levantada en Bolivia en 2012 a una muestra representativa de 2.433
personas en La Paz, Cochabamba y Santa Cruz permite aproximar el nivel (stock) de capital humano en
la fuerza laboral y el uso de este en los puestos de trabajo. La encuesta hace particular énfasis en la
medicion de habilidades cognitivas de los trabajadores.

La segunda fuente de informacién utilizada es la Encuesta de Mercado Laboral (EML) realizada en 2015
y su seguimiento 2016, misma que cuenta con informacidn sobre la demanda de habilidades y los
requerimientos de personal por parte de las empresas medianas y grandes del pais. Adema3s, la
encuesta contiene informacién sobre las caracteristicas generales de las empresas, de su fuerza laboral
y de su proceso de producciéon. La encuesta contiene informacion de 1.831 empresas en las dreas
metropolitanas de La Paz, Cochabamba y Santa Cruz. El presente estudio presta particular interés en
el mddulo dedicado al andlisis de demanda de habilidades, mismo que fue aplicado a una sub muestra
de 458 empresas medianas y grandes.

La combinacién de estas dos fuentes permite contar con informacidn con respecto a la relacion de la
brecha de habilidades con el desempefio tanto de los trabajadores como de las empresas.




- DEFICIT DE OFERTA: BAJO NIVEL DE HABILIDADES Y BAJO USO DE
HABILIDADES EN LOS PUESTOS DE TRABAJO

Al igual que otros paises de la regién, Bolivia logr6 mejorar significativamente el acceso
ala educacion de su poblacion. En las Ultimas décadas se observé en la regidén un importante
crecimiento de las tasas de matriculacion escolar en todos los niveles educativos. La tasa de
matriculacion alcanza a mas del 75% para el nivel secundario y a més del 35% para el nivel
terciario. Estos son avances considerables en comparacién a las tasas practicamente nulas de
matriculacién en ambos niveles educativos en los afios 1950 (BID, 2017). En Bolivia, también se
evidencian mejoras en las tasas de escolarizacion para todos los niveles educativos. La tasa de
matriculacién neta alcanzé el 88% y 76% para el nivel primario y secundario en 2013 (INESAD,
2016). Este incremento en el nivel de matriculacién se tradujo en un aumento en los afios de
educacién promedio de la fuerza laboral. Hoy dia, en promedio, la fuerza laboral latinoamericana
cuenta con 9 afios de educacion, duplicando asi el nivel observable cincuenta afios atras (BID,
2017). En Bolivia, el promedio de afios de escolaridad pasé de 7 en 1997 a 9.3 en 20153, Sin
embargo, el aumento en la tasa de escolarizacion y aflos de educacion no son por si solos
sinbnimo de mejoras equivalente en el nivel de habilidades de los trabajadores.

A pesar de los avances en materia de escolarizacién, las mediciones de habilidades
disponibles muestran que los trabajadores del pais tienen bajos niveles de habilidades.
Para aproximar el nivel de habilidades de la fuerza laboral, la encuesta STEP incluye un médulo
de evaluacion de comprensién lectora aplicado directamente a los individuos encuestados. Los
resultados de la encuesta STEP reflejan un importante déficit de habilidades de la fuerza laboral
boliviana®. ElI 57% de los trabajadores tiene un nivel basico o muy basico de comprension lectora,
gue corresponde solamente con un nivel de comprensién de textos cortos con informacion de
complejidad muy reducida. Tan solo el 13% de los trabajadores se encuentra en los niveles méas
altos de comprension (Gréfico 1). Con una nota promedio de 183 puntos sobre 500 en el test de
habilidades®, el nivel promedio de comprension lectora calculado para Bolivia se encuentra entre
los mas bajos de los paises incluidos en la encuesta STEP®, especialmente si se controla por
niveles educativos (Handel et al, 2016). Si bien la medicidn propuesta solo es una aproximacion
al stock de habilidades cognitivas disponibles, los resultados reflejan un importante déficit de
habilidades en la economia, considerando la alta concentracién de adultos en los niveles mas
basicos de comprension lectora, por encima de otros paises incluidos en la encuesta.

3 Datos provenientes de la Encuestas de Hogares de 1997 y 2015 (UDAPE). A nivel urbano, los afios de educacién promedio
pasaron de 9 a 10.6 y a nivel rural de 3.8 a 6.2 afios en promedio.

4 Para medir el stock de habilidades disponible y aproximarse a la oferta de habilidades cognitivas existente en el pais, la encuesta
STEP incluye una evaluaciéon directa de comprensién lectora de los adultos del pais. Esta informacion permite medir las
habilidades de las personas de acceder, identificar, integrar, interpretar y evaluar la informacidon de distintos niveles de
complejidad, mediante la aplicacién de un test de habilidades directamente aplicado a una muestra representativa de adultos de
15 a 64 afios (STEP, 2012). El nivel de dominio de la habilidad se calcula como el promedio de 10 valores imputados en base al
test de dominio en lectura.

5> El dato corresponde al promedio de todas las personas encuestadas en la encuesta STEP, sin considerar su estado de ocupacion,
solamente superior a Kenia (163) y Ghana (125). El promedio para los paises incluidos en la encuesta es de 212 (Handel et al.,
2016).

6 La encuesta fue realizada en los siguientes paises: Ghana, Kenia, Bolivia, Colombia, Vietnam, Georgia, Armenia y Ucrania.
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Grafico 1. Nivel de dominio de habilidades de los trabajadores — nivel agregado

50%
45%
40%
35%
30%

25%
20%
15%
10%
-
0% —
0 1 3

2
Nivel de dominio de habilidad de lectura

Porcentaje del total de trabajadores

M Bolivia Promedio paises comparables

Fuente. Elaboracion propia en base a la encuesta STEP (2012).

Nota: Donde O refleja el menor nivel de dominio y 5 el de mayor dominio (ver Anexo 1). Solamente considera informacién de personas que se
encuentra trabajando.

El dato de paises comparables corresponde al promedio de los puntajes obtenidos en las encuestas STEP de Ghana, Kenia, Colombia, Vietnam,
Georgia, Armenia y Ucrania.

Existe un importante nivel de heterogeneidad entre los diferentes niveles educativos y las
diferentes ocupaciones. Aproximadamente el 82% de los trabajadores que reportaron no tener
educacién formal o solo terminaron la educacién primaria se encuentra en los dos niveles mas
bajos de comprension lectora, mientras que este porcentaje es de 58% para aquellos que
alcanzaron secundaria o tienen un nivel técnico y de 23% para los profesionales. A nivel
ocupacional, los empleados de oficina, los trabajadores de servicios y comercio, de la
construccion y manufactura, los operadores y los trabajadores no calificados son los mas
representados en los niveles mas bajos de comprension lectora (Cuadro 1).

Cuadro 1. Nivel de habilidades de los trabajadores — por nivel educativo y ocupacion

Nivel de Dominio de Habilidades

(Porcentaje)
0 1 2 3 4 5

Educacion

Ninguna 72.0 9.7 6.5 11.3 0.5 0.0
Primaria 50.3 32.0 14.9 2.8 0.0 0.0
Secundaria 17.2 48.9 28.0 54 0.5 0.0
Técnica 114 38.0 39.9 10.6 0.2 0.0
Profesional 2.2 20.8 45.3 20.1 2.4 0.3
Total 25.0 325 29.9 11.9 0.7 0.1
Ocupacién

Directivos 3.7 19.3 41.3 294 55 0.9
Profesionales 3.2 23.5 43.0 29.5 0.8 0.0
Técnicos de nivel medio 14.0 29.2 40.5 15.7 0.6 0.0
Empleados de oficina 13.1 36.9 39.3 9.5 1.2 0.0
Servicios y comercio 32.0 35.2 24.2 8.6 0.0 0.0



Construccién y manufactura 35.0 39.0 22.3 3.7 0.0 0.0

Operadores 31.7 35.6 30.8 1.0 1.0 0.0
No calificados 44.0 31.9 18.1 5.1 0.9 0.0
Total 25.4 32.4 29.6 11.8 0.7 0.1

Fuente. Elaboracién propia en base a la encuesta STEP (2012). Solamente considera informaciéon de personas que se encuentra
trabajando.

Adicionalmente, los trabajadores bolivianos usan poco sus habilidades en sus puestos de
trabajo. La encuesta mide el nivel de uso de habilidades cognitivas como son lectura, escritura,
matematica y pensamiento critico en el puesto de trabajo’. Los resultados de la encuesta
muestran un bajo uso de habilidades, dato consistente con el déficit de habilidades cognitivas
anteriormente mencionado. El Grafico 2 muestra que las habilidades de lectura y redaccion son
las dos habilidades menos utilizadas en los puestos de trabajo. El 66% y el 81% de los
trabajadores reportan tener un uso nulo o bajo de sus habilidades de lectura y escritura,
respectivamente. Las habilidades en matematicas y pensamiento critico son reportadas como
las mas utilizadas, 53% de los trabajadores reportan un uso medio o alto de sus habilidades en
matematicas y el 63% reportan hacer un uso medio o alto de sus habilidades en pensamiento
critico.

Grafico 2. Uso de habilidades de conocimiento en los puestos de trabajo — nivel agregado
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Fuente. Elaboracion propia en base a STEP (2012). Solamente considera informaciéon de personas que se encuentra
trabajando.

Nuevamente, es posible identificar una importante heterogeneidad entre los distintos niveles
educativos y ocupacionales. Mas del 90% de los trabajadores sin educacion o con nivel de
educacioén primaria, y mas del 75% de los trabajadores con un nivel educativo de secundaria no
utilizan sus habilidades de lectura en su puesto de trabajo. Aproximadamente el 40% de los
técnicos y profesionales no leen o leen poco en sus puestos de trabajo. Los trabajadores que
menos usan sus habilidades de lectura en sus puestos de trabajo pertenecen a las ocupaciones

7 También incluye informacidn sobre el uso de habilidades en la vida cotidiana en general, esta informacidn no se incluye en el
presente analisis.



con tareas y funciones mas rutinarias, relacionadas con actividades de servicio y comercio,
construcciéon y manufactura, operadores y no calificados (Cuadro 2). Adicionalmente, existe
evidencia que apunta a que la subutilizacién de habilidades deteriora el capital humano y las
perspectivas laborales (CAF, 2016).

Cuadro 2. Uso de habilidades de conocimiento en los puestos de trabajo — por nivel educativo y

ocupacioén
Nivel de uso de Habilidades en los puestos de trabajo
Habi_li_dad no Us_o Usq Uso alto
utilizada bajo medio

Educacion

Ninguna 81.6 151 2.2 11
Primaria 70.4 23.7 3.7 2.3
Secundaria 50.8 26.2 11.9 111
Técnica 26.0 28.8 14.8 30.4
Profesional 6.8 20.3 17.8 55.1
Total 42.0 24.0 11.2 22.8
Ocupacién

Directivos 8.3 23.9 16.5 514
Profesionales 4.4 13.2 19.1 63.4
Técnicos de nivel medio 11.2 253 16.9 46.6
Empleados de oficina 2.4 46.4 19.1 321
Servicios y comercio 52.8 30.2 9.9 7.1
Construccion y manufactura 67.4 19.6 6.8 6.2
Operadores 65.1 22.3 6.8 5.8
No calificados 74.5 194 2.8 3.2
Total 42.6 23.9 11.1 22.3

Egﬁg}:hdliléboracién propia en base a la encuesta STEP (2012). Solamente considera informacién de personas que se encuentra

Asi, en Bolivia, a pesar del incremento en la cobertura educativa, existen alun importantes
espacios de mejora para aumentar el stock de habilidades en el pais. Los datos disponibles
muestran un bajo dominio de habilidades de comprension lectora y un bajo uso de habilidades
de conocimiento en general en los puestos de trabajo.

Estos resultados son particularmente preocupantes considerando la alta relevancia del nivel de
habilidades de la fuerza laboral y del uso de estas en los puestos de trabajo para explicar los
niveles de empleabilidad de las personas y de productividad de las empresas.

En un contexto de escasa oferta de habilidades, es probable que las empresas del pais tengan
importantes dificultades para encontrar a los trabajadores con el perfil y las habilidades que
requieren. Este posible desajuste entre oferta y demanda de habilidades se analiza en la
siguiente seccion.



- BRECHA DE HABILIDADES: LAS EMPRESAS NO ENCUENTRAN EN EL
MERCADO LAS HABILIDADES QUE REQUIEREN

La evidencia disponible para Latinoamérica y el Caribe muestra que la oferta de
habilidades de la fuerza de trabajo no logra responder a las necesidades de las empresas.
Esta situacion se refleja en particular a través de las importantes dificultades que experimentan
las empresas a la hora de contratar personal (Manpower, 2016). Segun datos de la OCDE,
Latinoamérica y el Caribe es la region con el mayor nivel de brecha de habilidades a nivel
mundial, o que implica importantes costos para las empresas como ser mayores tiempos de
busqueda de personal o la necesidad de importar el talento humano, mayores dificultades para
innovar, y, en forma general, limitaciones para la eficiencia del proceso productivo (OCDE, 2015).
En este contexto, considerando el déficit de habilidades en el pais diagnosticado en la seccion
anterior, cabe preguntarse si las empresas del pais logran encontrar en el mercado las
habilidades que requieren.

Los datos disponibles muestran que en Bolivia existe una demanda no satisfecha de
habilidades. Una fraccion significativa de las empresas reporta dificultades para encontrar las
habilidades que requieren. Con el fin de estimar la brecha de habilidades que enfrentan las
empresas, la EML recolecta informacion sobre la valoracién que hacen las empresas de un
conjunto de habilidades y sub habilidades y sobre la dificultad que enfrentan las empresas para
encontrarlas en el mercado. La EML recolecta informacion con respecto a tres tipos de
habilidades: las habilidades cognitivas, socioemocionales y especificas®.

En el Grafico 3, se estima la brecha de habilidades desde el punto de vista de las empresas,
siguiendo la metodologia planteada por Bassi et al (2012)°. En Bolivia, si bien las empresas
valoran de modo similar a los tres grupos de habilidades, las empresas reportan mayores
dificultades para encontrar las habilidades cognitivas y socioemocionales que requieren, 34% y
47% respectivamente. Resultado de lo anterior, la brecha de habilidades es significativamente
mayor para las habilidades cognitivas y socioemocionales con relaciéon a las habilidades
especificas, hecho que se explica principalmente por la mayor dificultad para encontrar las
habilidades de conocimiento y comportamiento.

8En la EML, se definen las habilidades de conocimiento (cognitivas) como aquellas habilidades relacionadas con la cognicidn
(relacionadas con el razonamiento y con el coeficiente intelectual), directamente relacionadas con el dominio del saber
académico. Respecto a este grupo de habilidades, la EML recoge informacién de habilidades relacionadas a lenguaje y
comunicacion, lectura y escritura, matematicas y pensamiento critico. Con relacion a las habilidades socioemocionales, estas se
entienden como el conjunto de habilidades que pertenecen al area del comportamiento o que surgen de los rasgos de la
personalidad, particularmente enfocados a las utilizadas en el trabajo. La encuesta pregunta especificamente acerca de las
habilidades de responsabilidad y compromiso y atencién y servicio al cliente. Por ultimo, la EML recoge informacion referente a
habilidades especificas, entendidas como aquellas habilidades técnicas que son aplicables a una ocupacidn en particular.

9 De acuerdo con Bassi et all (2012), la brecha de habilidades se calcula como el producto entre la dificultad que enfrenta la
empresa para encontrar las habilidades en el mercado y la valoracion que la empresa hace con respecto a cada conjunto de
habilidades. Intuitivamente, la brecha calcula el valor de las habilidades dificiles de encontrar.
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Grafico 3. Brecha de habilidades de conocimiento — nivel agregado
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Fuente. Elaboracion propia en base a EML (2018).
Nota: Siguiendo Bassi et al (2012) el indice de desacople corresponde al valor de las habilidades dificiles de encontrar.

Dentro de las habilidades cognitivas, las sub habilidades mas valoradas y mas dificiles de
encontrar en el mercado son aquellas relacionadas con el pensamiento critico de los
trabajadores, valga decir, la capacidad de razonamiento ante posibles problemas o contingencias
(Grafico 4). Cabe observar que estas habilidades son las que tienden a ser mas utilizadas en los
puestos de trabajo de acuerdo con los datos presentado en la seccion anterior. Estos resultados
no solo son consistentes con los hallazgos de estudios similares (Cunningham, W. & Villasefior,
P., 2016) sino también con los bajos niveles de habilidades cognitivas de la fuerza laboral
diagnosticados en la seccion anterior.

Gréfico 4. Brecha de habilidades cognitivas — nivel desagregado
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Fuente. Elaboracion propia en base a EML (2018)



La brecha de habilidades no afecta atodas las empresas por igual. En efecto, la brecha esta
relacionada con el nivel de demanda de habilidades por parte de las empresas, mismo que
depende de multiples factores, como ser el sector de actividad de las empresas, el nivel de
sofisticacion de la tecnologia que utiliza, las caracteristicas de sus procesos internos y del tipo
de bienes y servicios que producen. Asi, los requerimientos de habilidades dependen de las
caracteristicas de las empresas y sus procesos de produccion. La evidencia disponible para
América Latina muestra que las dificultades en encontrar el personal con las competencias
requeridas son mayores en los sectores mas sofisticados de la economia. En la region, dada la
escasez de capital humano, la brecha de habilidades tiende a afectar principalmente a las
empresas que demandan habilidades mas complejas. Esta situacion puede resultar
particularmente problematica dado que son precisamente aquellos sectores de mayor
complejidad que podrian impulsar el crecimiento productivo de las economias de la region y
contribuir a generar mejores empleos (Melguizo y Perea, 2016).

Las empresas con mayores requerimientos de habilidades tienen mayores dificultades en
encontrar las habilidades que requieren. Dado el déficit de habilidades existente en la
economia boliviana, la oferta de habilidades no logra responder a la demanda de las empresas
con mayores exigencias de capital humano. El 46% de las empresas del pais reporta que sus
requerimientos de habilidades han cambiado o se volvieron mas complejos en los Ultimos cinco
afios (Grafico 5). Estas empresas, con una demanda de habilidades mas dinamica, son aquellas
gue se enfrentan mas frecuentemente con la brecha.

Gréafico 5. Requerimientos de habilidades cognitivas
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Fuente. Elaboracion propia en base a EML (2018)

El Grafico 6 evidencia este hecho: las empresas que piden habilidades nuevas 0 mas complejas
reportan un nivel de brecha significativamente mayor al nivel reportado por las empresas con
menores requerimientos de habilidades. Una empresa que necesita mayor nivel de capital
humano para mejorar la eficiencia de sus operaciones tiende a enfrentarse con mayores
dificultades para encontrar a los trabajadores con el perfil y las competencias adecuadas.
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Gréfico 6. Requerimientos de habilidades cognitivas y brecha de habilidades
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Fuente. Elaboracion propia en base a EML (2018).
*** Hace referencia a una diferencia en el Indice de Desacople significativo al 1%.

Esta situacion afecta especialmente a las empresas de mayor tamafio y que tienen un
mayor uso de tecnologia en su proceso de produccion. El cuadro 6 muestra que las
empresas que mas usan tecnologias de informaciéon y comunicacion, por ejemplo mediante el
uso de computadoras, correos electrénicos o paginas web, reportan mayores requerimientos de
habilidades. Asimismo, las empresas que usan tecnologia artesanal suelen tener una menor
demanda de habilidades en comparacién a las empresas que usan tecnologia mecanizada o
automatizada. A su vez, las empresas del sector Comercio se caracterizan por una menor
demanda de habilidades, en comparacion a las de los sectores Manufacturero y de Servicios,
mismos que tienden a ser sectores de mayor dinamismo productivo. Finalmente, las empresas
de mayor tamafio, mismas que tienden a ser mas productivas y con mayores niveles de
tecnologia (Ibarraran et al, 2009), reportan un mayor dinamismo en su demanda de habilidades.

Estas diferencias son, en general significativas, y se asocian sistematicamente con un mayor
nivel de brecha en habilidades cognitivas. Lo anterior sugiere que la oferta de habilidades no
logra responder a las necesidades de las empresas con mayores requerimientos, mismas que
tienden a ser las empresas mas dinamicas y sofisticadas de la economia, como lo deja suponer
su mayor uso de tecnologia, su mayor tamafio y su mayor presencia en sectores productivos.
Esta situacion tiene importantes efectos negativos, tanto para las empresas como para los
trabajadores, mismos que se analizan en la siguiente seccion.

Cuadro 6. Empresas con mayores requerimientos y brecha de habilidades cognitivas

Porcentaje de

empresas que Nivel de brecha de

Tipo de desacople reportan mayores T-Test habilidades T-Test
requerimientos de
habilidades
Empresas de Comercios 43% 1.6351 5.33 1.6516
Emprgsas de Manufactura y 510 + 77 .
Servicios
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Medianas 44% 2.0677 5.88 1.658

Grandes 54% ** 8.06 *
Uso de TIC bajo 44% 2.3900 5.77 2.3246
Uso de TIC alto 56% ** 8.88 *
Tecnologia artesanal 44% 1.8002 6.89 0.1331
Tecnologia mecanizada y o *

automatizada 52% /.06

+p<0.15, *p<0.10, ** p < 0.05, *** p < 0.01
Fuente. Elaboracion propia en base a EML (2018).

- LOS EFECTOS DE LA BRECHA PARA LOS TRABAJADORES Y LAS EMPRESAS

La brecha de habilidades afecta tanto a los trabajadores como a las empresas. Los
primeros, al no contar con las habilidades requeridas por el mercado, se enfrentan con
importantes dificultades para acceder a los empleos de calidad y para emprender trayectorias
laborales de éxito. Para las empresas las dificultades para encontrar en el mercado las
habilidades que requieren, pueden traducirse en mayores costos de busqueda y seleccion de
personal y en importantes problemas para la eficiencia del proceso productivo. En esta seccién
se exploran los efectos negativos de la brecha de habilidades para los trabajadores y las
empresas del pais.

La EML (2018) muestra que la brecha de habilidades constituye un obstéaculo fundamental para
el emparejamiento entre la oferta y la demanda de trabajo. En efecto, 35% de las empresas
encuestadas sefialaron que un nivel de habilidades inadecuadas constituye la principal dificultad
para la contratacién de nuevo personal, seguido por la falta de experiencia (25%) y en 7% de los
casos por la falta de informacion fiable sobre las habilidades y experiencia de los buscadores de
empleo (gréfico 7).

Gréfico 7. Principales dificultades a la hora de contratar
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Fuente. Elaboracion propia en base a EML (2018).
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Asimismo, las empresas identifican el nivel de habilidades de los candidatos como un elemento
clave de seleccién a la hora de contratar nuevos trabajadores. En el caso de habilidades
cognitivas y habilidades especificas, aproximadamente dos tercios de las empresas sefialaron
que un nivel adecuado en estas habilidades es un requisito clave en el proceso de selecciéon y
contratacion (gréfico 8). En este sentido, para los trabajadores, el no contar con habilidades
relevantes se traduce en mayores dificultades para acceder a los puestos de trabajo disponibles.

Gréfico 8. Porcentaje de empresas que consideran que un nivel adecuado de
habilidades es un factor clave de seleccién de personal
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Fuente. Elaboracion propia en base a EML (2018).

Asimismo, la falta de habilidades afecta negativamente la estabilidad laboral de los
trabajadores. Las principales razones de despido reportadas por las empresas se relacionan
con los bajos niveles de habilidades de los trabajadores. El grafico 9 muestra que los problemas
de baja productividad, de bajos niveles de habilidades especificas, de comportamiento, conducta
o ausentismo explican mas del 80% de los despidos en empresas medianas y grandes. Para los
trabajadores, esta situacion genera importantes costos relacionados con la pérdida del empleo.
Estos costos son especialmente altos cuando no existen mecanismos eficaces de seguro de
desempleo, como es el caso en Bolivia. En este contexto, la pérdida del empleo obliga a los
trabajadores a encontrar rdpidamente un nuevo empleo, aunque este sea de mala calidad y en
el sector informal de la economia. Asimismo, una relacion laboral de mas corta duracién puede
resultar en una menor acumulacion de capital en el puesto de trabajo y reducir las posibilidades
de los trabajadores de encontrar, a futuro, mejores empleos. La evidencia reciente para
Latinoamérica confirma estos hallazgos indicando que la falta de habilidades relevantes genera
malos emparejamientos entre oferta y demanda de trabajo y es, en este sentido, parte
fundamental de un circulo vicioso de empleos de mala calidad (Alaimo et al, 2015).
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Grafico 9. Principales razones de despido de trabajadores
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Fuente. Elaboracién propia en base a EML (2018).

Paralas empresas, el déficit de habilidades de la fuerzalaboral puede representar un freno
para el desarrollo de sus operaciones La brecha de habilidades no solo implica mayores
costos de busqueda y seleccion de trabajadores, sino que puede afectar negativamente los
niveles de productividad, especialmente para aquellas empresas que dependen mas del capital
humano para el buen desarrollo de sus operaciones. Al no contar con las habilidades requeridas,
los trabajadores contratados podrian ser menos eficientes en el cumplimiento de sus funciones
y tareas en la empresa, lo que podria traducirse en un menor nivel de produccién/ventas por
trabajador. Dada la estrecha relacion entre capital humano y uso de capital fisico productivo
(como ser maquinas, recursos tecnolégicos), la brecha de habilidades también deberia afectar
negativamente la productividad del capital. En efecto, la incorporacién de capital productivo en
una empresa implica también la contratacion de personal con las habilidades requeridas para el
uso adecuado de dicho capital y la consecuente generacién de ganancias en términos de
productividad. Si los trabajadores no cuentan con las habilidades requeridas, es poco probable
gue la inversion en maquinaria y tecnologia tenga impacto en mejoras en la productividad del
capital. Finalmente, la productividad total de los factores (PTF), misma que corresponde a la
eficiencia con la que una empresa transforma sus factores de produccion acumulados en
productos, también podria verse afectada por la brecha de habilidades. Esta ultima medida es
de especial interés dado que captura la capacidad de una empresa de producir mas con un nivel
de factores de produccion dado (Pagés, 2010).

En este sentido y considerando que la brecha de habilidades podria afectar transversalmente al
desempefio de las empresas, se espera que esta tenga alguna relacion con menores niveles de
eficiencia productiva, capturada a través de la PTF. La evidencia empirica disponible tiende a
corroborar estas relaciones entre brecha de habilidades y menor productividad. McGowan et al,
(2015) muestran que la brecha tiende a generar una asignacion no Optima de los recursos
humanos y de esta forma afecta negativamente a la productividad del trabajo. Asimismo, Mahy
et al. (2015) concluyen que la brecha de habilidades tiene un efecto negativo y significativo en la
productividad de las empresas, especialmente para aquellas que tienen mayor proporcion de
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trabajadores calificados y que realizan sus actividades en los sectores mas intensivos en uso de
tecnologia y conocimiento.

Los datos disponibles para Bolivia revelan también la existencia de una relacion negativa
entre brecha de habilidades y menores niveles de productividad. El Cuadro 7 pone en
evidencia la relacion entre la brecha de habilidades y la productividad de los factores de
produccion para aquellas empresas que requieren habilidades nuevas o mas complejas. Se
analizaron tres medidas de productividad relevantes: la productividad del trabajo, estimada como
el logaritmo del monto de ventas por trabajador; la productividad del capital, calculada como el
logaritmo del monto de ventas por unidad de capital; y la productividad total de factores, que
consiste en el residuo de productividad que no se explica ni por el capital ni por el trabajo, y
corresponde a la eficiencia de la empresa'®.

Los resultados de las estimaciones muestran que, independientemente del indicador de
productividad considerado (PTF, productividad del trabajo, productividad del capital) se observa
una correlacion negativa y significativa (entre el 10 y el 15%) de la brecha de habilidades en la
productividad de estas empresas (Cuadro 7). Las empresas con mayores requerimientos de
habilidades, cuya demanda no esta satisfecha por la oferta de habilidades disponibles en el
mercado, tienden a tener menores niveles de productividad que aquellas que si encontraron las
habilidades que requieren.

Cuadro 7. Correlacién entre brecha de habilidades vy productividad de las empresas

1) 2 (3)
Productividad Productividad

PTF del Trabajo del Capital

0.005 0.007+ 0.000
D I imi

esacople Conocimiento (0.004) (0.005) (0.004)

Requiere habilidades mas complejas -0.031 -0.069 -0.066
(Si=1; No=0) (0.128) (0.166) (0.145)
Desacople Conocimiento * -0.011* -0.012* -0.008+
habilidades més complejas (0.006) (0.006) (0.005)
Controles Si Si Si
Observaciones 338 408 340
R2 0.19 0.39 0.25

+p<0.15*p<0.10, ** p < 0.05, *** p < 0.01
Fuente. Elaboracién propia en base a EML, 2015

La correlacion negativa de la brecha de habilidades tiende a ser mayor para las empresas
de productividad media. Desglosando el andlisis por niveles de productividad, se identifican
efectos heterogéneos de la brecha de habilidades sobre el nivel de productividad. Analizando la
relacion por percentiles de la distribucion de productividad a través de una regresion por
guantiles, se observa que la brecha de habilidades no se correlaciona con la PTF de las
empresas en el primer cuartil de productividad. Sin embargo, si presenta una relacién negativa,
significativa al 15% sobre la productividad del trabajo y en la productividad del capital. Al otro
extremo de la distribucion, entre las empresas de mayor productividad, la brecha de habilidades
tampoco esta correlacionada significativamente con la PTF, a pesar de su relacion negativa en

10 Ver anexo 1 para detalles metodoldgicos del calculo de productividad
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la productividad del trabajo. Son entonces las empresas de productividad media las mas
afectadas por la brecha de habilidades (Cuadro 8).

Cuadro 8. Efecto de la brecha de habilidades en la productividad de las empresas — por
quintiles

(1) 2 (4)
PTE Productividad Productividad del
del Trabajo Capital

q25

Brecha de habilidades

- -0.00725 -0.01312+  -0.01544+
En empresas con altos requerimientos

(0.00828) (0.00863)  (0.01044)

g50

Brecha de habilidades

_ *k * _ *
En empresas con altos requerimientos 0.01657** -0.01158 0.01321

(0.00730) (0.00600) (0.00731)

q75

Brecha de habilidades

- -0.00784 -0.01430* -0.00871
En empresas con altos requerimientos

(0.00917) (0.00850)  (0.00793)

Observaciones 338 340 408
R2

Errores Estandar en paréntesis
+p<0.15, *p <0.10, ** p < 0.05, *** p < 0.01

Fuente. Elaboracion propia en base a EML (2017)

Varios factores pueden explicar esta situacidn, entre ellos el hecho que las empresas de
productividad media se distinguen de las otras por sus mayores requerimientos de capital
humano y su mayor uso de este en su proceso de produccién. En este contexto, el no
encontrar las habilidades requeridas tiende a representar un freno significativo a la productividad
de estas empresas. El Cuadro 9 muestra una serie de diferencias en las caracteristicas del
proceso productivo de las empresas en los distintos quintiles de productividad. Se evidencia
claramente que las empresas de productividad media son las que mas dependen del capital
humano para el desarrollo de sus operaciones: son las que, en promedio, cuentan con un nimero
mayor de trabajadores, y las que tienen requerimientos de habilidades significativamente
mayores a las demas empresas. Por otro lado, las empresas de menor productividad tienden a
tener requerimientos menores de capital humano y hacer un uso mas frecuente de tecnologia
artesanal, lo que, posiblemente, las haga menos dependiente al capital humano en sus
operaciones productivas. Finalmente, las empresas de mayor productividad tienden a apostar
mas a la productividad del capital en su proceso de produccién y cuentan con un nivel
significativamente mayor de capital por unidad de trabajo. Asimismo, estas empresas de mayor
productividad no reportan mayores requerimientos de habilidades. En otras palabras, la brecha
de habilidades tiende a afectar mas la productividad de aquellas empresas que requieren
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mayores niveles de capital humano en su proceso de produccién, mismas que corresponden a
las empresas de productividad media.

Cuadro 9. Caracteristicas del proceso de produccion por guintiles de productividad

Capital por Requiere
Nivel de Trabajador Numero de Uso de tecnologia habilidades mas
productividad (en Bs) trabajadores artesanal complejas
Q1 22.806,2 76,9 57% 46%
Q2 27.908,7 62,5 47% 48%
Q3 24.618,8 88,5 39% 61%
Q4 28.937,2 51,9 37% 53%
Q5 35.652,4 53,9 37% 48%
Total 27.941,7 66,8 43% 51%

Fuente. Elaboracion propia en base a EML (2017)

V- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES:

El presente estudio analizé el déficit de habilidades en el mercado laboral boliviano y sus
consecuencias para las empresas y los trabajadores del pais. Con base en este andlisis se
proponen una serie de conclusiones y recomendaciones para el disefio e implementacién de
politicas publicas a fin de promover mejoras en la calidad y pertinencia del capital humano y
contribuir al desarrollo productivo de la economia.

Las empresas bolivianas tienen importantes dificultades para encontrar en el mercado las
habilidades que requieren. El 34% de las empresas encuestadas en el marco de la EML reporta
dificultades para encontrar las habilidades de conocimiento que requieren y el 47% para
encontrar las habilidades socio emocionales esenciales para el buen desempefio de los
trabajadores. Estas dificultades son sintomas de la existencia de una brecha de habilidades en
la economia: las empresas no encuentran en el mercado las habilidades que requieren y valoran.
La brecha de habilidades afecta principalmente a las empresas que tienen mayores
requerimientos de habilidades. Del total de las empresas encuestadas, el 46% indicé que las
habilidades que requieren son nuevas o son mas complejas que en el pasado. Estas empresas,
gue tienden a ser las de mayor tamafio, que hacen un mayor uso de tecnologia, y cuentan con
un proceso de produccidon mas sofisticado, son las que reportan mayores dificultades para
encontrar en el mercado las habilidades que requieren. En otras palabras, la oferta de habilidades
no cubre la demanda de las empresas mas sofisticadas del pais.

Esto se debe a un importante déficit de habilidades en la economia boliviana. Si bien el
pais alcanz6 importantes mejoras en términos de cobertura educativa, aln existen importantes
retos a nivel de aprendizajes y habilidades de la fuerza laboral. Lo anterior se refleja a través de
los bajos niveles de comprensién lectora de los trabajadores encuestados en el marco de la
encuesta STEP. El 57% de los trabajadores tiene un nivel basico o muy basico de comprension
lectora. En estos niveles de comprension, las personas logran solamente comprender textos
cortos con informacion de complejidad muy reducida. Asimismo, el déficit de habilidades
observado en la economia boliviana se manifiesta a través del bajo uso de habilidades en los
puestos de trabajo. El 66% de los trabajadores no leen (o leen muy poco) y el 81% no escriben
(o escriben muy poco) en sus puestos de trabajo. En el 53% de los casos no usan o usan muy
poco sus habilidades matematicas y en el 63% de los casos no usan (0 usan muy poco) Sus
habilidades de pensamiento critico en sus puestos de trabajo. Sin duda, el bajo nivel de
habilidades de los trabajadores bolivianos, y el bajo uso de habilidades en los puestos de trabajo
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son aspectos claves para entender los bajos niveles de productividad observables en la
economia.

La brecha de habilidades afecta negativamente la productividad de las empresas y la
empleabilidad de los trabajadores. La falta de habilidades pertinentes y de calidad dificulta el
acceso al empleo y representa en este sentido un freno a la empleabilidad de las personas. El
35% de las empresas considera que la falta de habilidades de los trabajadores es un obstaculo
clave a la hora de contratar. Asimismo, la brecha de habilidades tiene efectos negativos en la
estabilidad laboral de los trabajadores, considerando que el 80% de los despidos se deben a
problemas relacionados con la falta de habilidades tanto cognitivas, como especificas y
socioemocionales. El analisis da también evidencias del efecto negativo de la brecha de
habilidades en el desempefio de las empresas, poniendo de manifiesto la existencia de una
relacion significativa entre brecha de habilidades y menores niveles de productividad de las
empresas. Los resultados del analisis muestran que la brecha de habilidades tiene efectos
negativos tanto en la productividad del trabajo, en la productividad del capital y en la productividad
total de factores. Estos resultados dan evidencias de que la brecha de habilidades no solamente
se relaciona con una menor eficiencia de los trabajadores en los puestos de trabajo, sino también
con un uso menos optimo del capital y de la tecnologia y perjudica el desempefio general de las
empresas medido a través de la productividad total de factores. Al desglosar el andlisis por
niveles de productividad, el estudio identifico efectos heterogéneos de la brecha de habilidades
sobre el nivel de productividad: las empresas de productividad media son las mas afectadas por
la brecha de habilidades. Las empresas de productividad media son las que mas dependen del
capital humano para el buen desarrollo de sus operaciones. En promedio, cuentan con un
namero mayor de trabajadores y tienen requerimientos de habilidades significativamente
mayores a las demas empresas. Asi, la brecha de habilidades no permite a las empresas
dindmicas con mayores requerimientos de capital humano avanzar hacia mayores niveles de
productividad. Esta situacion es sin duda problematica y contribuye a frenar el desarrollo
productivo del pais y la creacion de mejores empleos.

En este contexto, es de primera importancia invertir en politicas publicas efectivas que
permitan reducir la brecha de habilidades. La evidencia disponible muestra que las
habilidades de las personas pueden ser mejoradas a lo largo de su ciclo de vida y que existen
politicas publicas costo efectivas para hacerlo (Busso, M., et al, 2017). Con un gasto publico
equivalente a un 6,5% de su producto interno bruto, el pais invierte considerables recursos en
politicas educativas (Busso et al, 2017). En este contexto, el principal reto para la politica
educativa es reforzar la efectividad de la considerable inversién publica que realiza el pais. Con
respecto al gasto publico y privado en politicas y programas de capacitacion, datos de Huneeus
et al (2013) sefialan que el gasto en capacitacion es de tan solo el 0,01% del PIB, asimismo
datos de la EML, muestran que, si bien la mayoria de las empresas sefala que capacita a algun
trabajador (81%), los montos de capacitacion por persona son muy bajos y se encuentran entre
10 y 100 délares al afio. Asimismo, tan solo un 8% de las empresas del pais capacita a su
personal con financiamiento publico. Lo anterior refleja la existencia de considerables margenes
de mejora para la intervencion publica. Una mejor inversion publica en las habilidades de las
personas puede redundar en importantes beneficios tanto para los trabajadores como para las
empresas del pais. Las personas con mejores habilidades y con un perfil alineado con las
necesidades de las empresas encuentran mas facilmente un empleo de calidad y tienen mas
probabilidades de tener trayectorias exitosas a lo largo de su vida laboral. Las empresas que

11 Datos provenientes del Presupuesto General de Bolivia para la gestion 2018 nos muestran que el presupuesto en programas
de formacién profesional y apoyo al empleo (correspondientes al Programas de Promocion del Empleo del Ministerio de Trabajo,
Empleo y Previsidn Social y a la Implementacién del Plan Nacional de Empleo del Ministerio de Planificacion del Desarrollo)
ascienden a Bs21,4 millones, que corresponde a solamente el 0.01% del Presupuesto General.
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encuentran facilmente en el mercado las habilidades que requieren ahorran importantes costos
de busqueda, optimizan sus procesos de produccién y tienen mayores posibilidades de
incorporar tecnologia e innovacién, generando asi posibles ganancias en términos de
productividad.

Por lo anterior, es necesario mejorar las habilidades de las personas que se encuentran
en el mercado de trabajo. En un contexto en que el stock de habilidades disponible en la
economia no permite cubrir las necesidades de una fraccion importante de las empresas del
pais, especialmente de las més innovadoras, es necesario invertir en mejores programas de
capacitacion y de formacion para el trabajo. En la regién, las evaluaciones de impacto disponibles
muestran que los programas de capacitacién bien disefiados pueden favorecer la insercion
laboral de los trabajadores en empleos formales y tienen efectos positivos que se mantienen en
el largo plazo (Ibarraran et al., 2015; Kugler et al., 2015; Diaz y Rosas-Shady, 2016). Los
programas de capacitacion exitosos combinan un entrenamiento teérico de calidad alineado con
las necesidades de las empresas y un periodo de practica en las empresas. Asimismo, no solo
ponen énfasis en la formacién en habilidades técnicas sino también en la adquisicion de
habilidades socio emocionales necesarias para el buen desempefio de los trabajadores. También
existen opciones de programas de mayor alcance, como son los programas de aprendices que
ofrecen una capacitacion de mayor duracion con un plan de aprendizaje estructurado. Estos
programas, basados en acuerdos contractuales entre un aprendiz y una empresa, combinan
ensefianza en aula y en el lugar de trabajo, y cuentan con una evaluacion formal y una
certificacion de los aprendizajes. A través de la participacion activa del sector productivo en el
financiamiento de la capacitacion, la definicion de contenidos y la certificacidon de competencias,
los programas de aprendices contribuyen a reducir la brecha de habilidades. Estos programas
tienen un impacto positivo tanto en el empleo juvenil como en la productividad de las empresas,
pero han sido poco utilizados en América Latina y el Caribe (Fazio et al., 2016). En este sentido,
invertir en mejores programas de formacion para el trabajo, siguiendo las ensefianzas de las
experiencias internacionales, constituye un paso fundamental para reducir la brecha de
habilidades en la economia.

Mas alla de programas especificos, revertir la brecha de habilidades requiere avanzar
hacia la instalacién de un sistema de desarrollo de habilidades estructurado y vinculado
ala estrategia de desarrollo productivo del pais. Los paises exitosos en materia de formacion
para el trabajo desarrollaron sistemas de formacion a lo largo de la vida que apoyan el desarrollo
de habilidades de los trabajadores y su alineacién con los requerimientos de las empresas, de
los sectores productivos y con la estrategia de desarrollo de mediano y largo plazo del pais
(Fieldsend, 2016, Van Breugel, 2012)*?. Para mejorar la calidad y la pertinencia de las habilidades
de los trabajadores, se requiere desarrollar mecanismos, instrumentos e instancias para
identificar los requerimientos de habilidades del sector productivo y medir su satisfaccion con el
sistema de formacion. Asimismo, se requiere traducir los requerimientos de habilidades de los
empleadores a curriculos y programas de formacion que permiten alcanzar esos estandares.
Finalmente, es necesario asegurar la calidad del sistema de formacion a todos los niveles
(cualificaciones, instituciones, instructores, programas, evaluacion, acreditacion y certificacion) y
desarrollar incentivos financieros para que las empresas y los trabajadores inviertan mas y mejor
en el desarrollo de sus habilidades. Estos son pasos claves para avanzar hacia la disminucion
de la brecha de habilidades en la economia. En este proceso, los empleadores deberian jugar
un rol fundamental, no solo como beneficiarios del sistema, sino también para contribuir a

12 | os paises que se incluyeron en este estudio son: Alemania, Australia, Corea, Nueva Zelanda, Reino Unido, y Suiza.
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identificar las brechas a las que se enfrentan y traducir sus requerimientos en estandares de
competencias y en planes de formacién pertinentes.

Las politicas y programas de formacion deben articularse con un sistema educativo de
calidad y pertinente a todos los niveles. Los programas de capacitacion y de formacion para
el trabajo no pueden por si solo revertir la brecha de habilidades, pues gran parte del aprendizaje
se realiza en el marco de la educacion formal, desde la primera infancia hasta la educacion
universitaria. Ademas de mejorar el stock de habilidades disponibles a través de la capacitacion
y formacién para el trabajo, se requiere garantizar que las personas que salen del sistema
educativo y entran en el mercado laboral tengan un nivel de habilidades adecuado. En Bolivia,
una fraccion importante de las personas sale del sistema educativo con un nivel de habilidades
gue no les permite lograr una insercion exitosa en el mercado laboral y contribuir al desarrollo
econdmico del pais. Para revertir esta situacion es necesario mejorar la calidad del aprendizaje
en cada uno de los niveles del sistema educativo y conectar mejor los contenidos educativos con
las necesidades del mercado laboral®®.

Avanzar en estas lineas, si bien requiere de tiempo, recursos y de la participacion y compromiso
de multiples actores publicos y privados, contribuiria a mejorar la calidad y pertinencia del capital
humano, mejorando asi el desemperio de los trabajadores y de las empresas del pais. Estos son
pasos claves para elevar la productividad de la economia y crear mejores empleos.

13 Detallar las opciones de politica para mejorar la efectividad de la politica educativa en sus distintos niveles supera el alcance
de este estudio. Para una descripcion detallada, ver Busso, M., et al, (2017) y https://skillsbank.iadb.org/
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ANEXO | = ANEXO METODOLOGICO
Aspectos metodoldgicos relacionados a la muestra de la EML

Para el disefio de la muestra de la encuesta y ante la ausencia de un marco muestral de
empresas en Bolivia, se construyd un marco que considera las particularidades de la econémica
boliviana. Para ello, el marco muestral considerd, por un lado, a las empresas grandes y
medianas y, por otro, a las empresas pequefias. La construccion del marco muestral para las
empresas grandes y medianas se desarroll6 utilizando diferentes fuentes de informacion
existentes. Una vez recopilada la informacioén se consolidé la misma en una base de datos
organizada por zona metropolitana, informacion que posteriormente se utilizé para la seleccion
aleatoria de empresas a ser encuestadas. Se aplicé un disefio de muestra probabilistico, con
afijacion proporcional al tamafio de la poblacion, que permite un nivel de confianza de 95%.

Para las empresas pequefias la metodologia para la construccién del marco muestral se
desarrollé de la siguiente forma: identificacién y delimitacion de areas con mayor densidad de
empresas pequefias y micro empresas, esta delimitacién se desarrollé6 tomando como principal
insumo los resultados de estudios anteriores en los que se geo-referenciaron la ubicacién de
empresas encuestadas. Una vez concluida la fase de delimitacion e identificacion, se
seleccionaron aleatoriamente areas en cada una de las zonas metropolitanas, esta seleccion se
hizo tomando como pardmetro el nimero de empresas que se deben encuestar por zona y
estableciendo una cantidad de 20 empresas a ser encuestadas dentro de cada area. Se
seleccionaron en total 86 areas distribuidas de la siguiente forma: La Paz 37, Cochabamba 18,
Santa Cruz 31.

Aspectos metodoldgicos relacionados al calculo de desacople con base en la EML

El indice de desacople permite responder a la siguiente pregunta de investigacion: ¢Las
empresas encuentran en el mercado las habilidades que valoran? Es, en este sentido, una
aproximacion a la medicion de la brecha de habilidades existente en el mercado. Fue
originalmente propuesto por Bassi et al (2012) y adaptado por los autores del estudio a la
disponibilidad de datos provenientes de la EML.

Mas formalmente, el indice de desacople calculado en el presente estudio es igual a

Dy= X dH*VH

Donde:

Dy es el desacople en uno de los tres tipos de habilidades contemplados en el estudio (de
comportamiento, conocimiento y especificas), du es una variable dicotomica que refleja la
dificultad que reporta la empresa para encontrar la habilidad H. Toma el valor de 1 cuando la
empresa afirma haber tenido dificultad en encontrar la habilidad H

V4 es la valoraciéon que otorga la empresa a la Habilidad H. La empresa reparte un total de 100
puntos entre las 3 habilidades contempladas.
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Literalmente, el indice de desacople multiplica la valoracion de la habilidad H por la dificultad en
encontrarla y permite capturar el valor de las habilidades dificiles de encontrar en el mercado.
Este célculo se repite para cada una de las ocupaciones que la empresa identifica como esencial
para su proceso de produccion.

Aspectos metodoldgicos relacionados al calculo de productividad con base en la EML

Para el célculo de la PTF a nivel firma, se utiliza la siguiente ecuacion, siguiendo el trabajo
seminal de Solow — Swan (1956), donde:

Y = AK®L¢ (2)
Empleado logaritmos y despejando la variable de interés, tenemos que:
In(A)=In(Y) — aln(K) — (1 —a)In(L) (3)

Donde Y es igual al valor del nivel de ventas por trabajador. El capital (K) se calcula como el valor
contable de terrenos, maquinaria, equipos e inversiones. Trabajo (L) se calcula como el numero
de horas de trabajo invertidas en el proceso productivo, calculado como la multiplicacion del
namero de empleados que declara la empresa, por el nivel de horas promedio semanal que
trabajan los empleados en la empresa (por tamafio de empresa) multiplicado por 52. En base a
estos calculos y restringiendo que los parametros sumen uno, coherente con una funcién de
produccion con rendimientos constantes a escala (CES), se obtuvo los siguientes resultados para
los coeficientes:

Cuadro Al: Calculo de Coeficientes de Productividad

Productividad Coef. Std. Err. T
(a) Capital 0.26 0.0099 26.39
(1- a) Trabajo 0.74 0.0099 73.95

Fuente: Elaboracién Propia en base a datos de la EML.

En base a estos parametros estimados en el Cuadro Al es posible calcular el nivel de
productividad (PTF) de las empresas (Grafico Al), mismos que son similares a los encontrados
por Machicado & Birbuet (2012).
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Grafico Al: Productividad Total de Factores (opl)

Distribucion del logaritmo de la PTF (op1)

T T T T T
-2 0 2 4 6
Iptfa

kernel = epanechnikov, bandwidth = 0.2010

Fuente: Elaboracién Propia en base a datos de la EML 2015.

Adicionalmente para dar robustez a los calculos de PTF, se realiza el mismo calculo empleando
como variable dependiente (Y) al valor del nivel de remuneraciones para el afio 2014 por
trabajador. Estos calculos permiten identificar un nuevo calculo de PTF que es muy similar al
utilizado en el documento.

Grafico A2: Productividad Total de Factores (op2)

Distribucion del logaritmo de la PTF (op2)

! ! ! ! :
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Iptf3
kernel = epanechnikov, bandwidth = 0.1968

Fuente: Elaboracién Propia en base a datos de la EML 2015.
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Grafico A3: Correlacion entre las diferentes medidas de PTFE

Correlacion PTF op1y PTF op2

ptf3

@ |ptfa Fitted values

Fuente: Elaboracién Propia en base a datos de la EML 2015.
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