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Introduccion

El fortalecimiento del capital humano es un pilar esencial para impulsar la
productividad empresarial, dinamizar la creacion de empleos y promover un
desarrollo econémico y social sostenible en los territorios. Para lograrlo, los
gobiernos locales necesitan contar con informacion precisa y actualizada sobre las
necesidades reales de talento humano en los sectores productivos, de modo que
puedan orientar sus politicas, recursos y programas hacia las areas con mayor
potencial de impacto.

Esta herramienta presenta una metodologia para identificar, en los sectores con
mayor dinamismo econémico, las ocupaciones mas demandadas y las
competencias y cualificaciones requeridas por las empresas. El proceso combina el
analisis de informacion secundaria (fuentes estadisticas, registros de vacantes,
entre otros) con la verificacién directa en empresas mediante la aplicacién de una
encuesta estructurada, disefiada para captar las necesidades reales de talento en
el territorio.

Grafica 1. Etapas de la metodologia para la identificacion de necesidades de capital
humano presentada en este documento

Seleccién de Verificacién del

sectores analisis
productivos preliminar con Andlisis de
prioritarios empresas aliadas resultados

B B
@ :
Analisis Aplicacién de la Uso y aplicacion
preliminar del encuesta de los resultados
mercado laboral del analisis
del sector
priorizado

El resultado esperado de aplicar la metodologia es contar con evidencia concreta 'y
comparable sobre las necesidades de talento humano en los sectores productivos
del territorio, que sirva para tomar decisiones informadas, ajustar la oferta de
servicios de empleo y formacion, fortalecer la articulacion publico-privada y disefiar
estrategias especificas de desarrollo del capital humano local orientadas a reducir
las brechas entre oferta y demanda laboral.
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En este documento usted encontrara pautas para:

e Familiarizarse con el sector o subsector priorizado y comprender su
estructura, ocupaciones y dinamica productiva.

e Recolectar informacién sobre ocupaciones, competencias y conocimientos
requeridos por las empresas del sector.

Validar informacién con empresas para ajustar y confirmar la pertinencia de
e |os perfiles y requerimientos identificados.

Sistematizar y analizar los resultados para identificar brechas de capital
e humano y oportunidades de intervencién.

“ Seleccidon de sectores productivos
prioritarios

La seleccién de sectores productivos' prioritarios constituye el punto de partida
para identificar las necesidades de capital humano en el territorio. Este proceso
busca reconocer los sectores con mayor potencial de crecimiento econdmico y
generacion de empleo, y que puedan ofrecer oportunidades reales de inclusién
para grupos poblacionales histéricamente excluidos, incluyendo a las personas
migrantes, solicitantes de asilo, refugiadas y retornadas.

El proceso inicia con la elaboracion de un listado preliminar de sectores
economicos a partir de criterios objetivos como su potencial para la creacién de
empleo, su relevancia para la poblacion objetivo, la viabilidad de la intervencion, la
alineacién con los planes de desarrollo local y su rol en la transicidon energética
justa. Después de un proceso participativo, el resultado es una lista consensuada
de entre tres y siete sectores productivos prioritarios, que sirva como base para los
siguientes pasos.

'Los sectores productivos son las ramas de actividad econémica que producen bienes y/o servicios y que agrupan empresas
y trabajadores con procesos, ocupaciones y competencias comunes. Las actividades productivas estads organizadas en la
Clasificacion Industrial Internacional Uniforme (CIIU), que se puede consultar en
https://unstats.un.org/unsd/publication/seriesm/seriesm_4rev4s.pdf.
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Xt Conoce otras herramientas de la Caja:

» Para garantizar que las decisiones sean pertinentes y sostenibles, se
recomienda utilizar la Metodologia de talleres participativos con
actores locales para la identificacidon de sectores relevantes para el
desarrollo local e integracion, la cual promueve un enfoque
colaborativo que combina evidencia técnica con conocimiento territorial.

Ahora, es importante tener en cuenta que cada sector productivo esta conformado
por varios subsectores o actividades econdmicas especificas, que pueden diferir
significativamente en sus procesos, ocupaciones y requerimientos de talento
humano. Por esta razon, para el analisis de necesidades de capital humano, se
recomienda acotar el estudio a subsectores o actividades concretas dentro de los
sectores priorizados. Esto permite obtener informacién mas precisa sobre las
competencias, conocimientos y habilidades que demanda cada uno.

Por ejemplo, dentro del sector Construccién pueden analizarse subsectores como
Construccion de Edificios, Obras de ingenieria civil, Demolicion y preparacion del
terreno, Terminacién y acabado de edificios, los cuales agrupan ocupaciones
diferentes y presentan caracteristicas especificas en la disponibilidad y
cualificacion del talento humano. Ver Clasificacion Industrial Internacional
Uniforme de todas las actividades econémicas (CIIU) Revision 4, del
Departamento de Asuntos Econdmicos y Sociales de las Naciones Unidas.
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Analisis preliminar del mercado
laboral del sector priorizado

Reconocimiento general

Antes de avanzar en la identificacion de necesidades de capital
humano, es necesario realizar un reconocimiento general de los
sectores o subsectores productivos que seran objeto de analisis. Este
paso permite contextualizar la informacidon y comprender la dinamica
econémicay laboral.

Aqui es importante que los gobiernos municipales busquen y utilicen
informaciodn proveniente de fuentes secundarias confiables, como las
camaras de comercio, los observatorios laborales del Ministerio de
Trabajo o del Ministerio de Comercio, y otras bases de datos oficiales
que disponen de encuestas y registros actualizados sobre la actividad
econémica.

Ademas, es fundamental complementar estos datos con aportes de
informantes clave, como representantes de asociaciones empresariales
locales, gremios y lideres de empresas del territorio, cuya participaciéon
en el proceso permitira validar la informacion, enriquecer el analisis y
obtener una comprensiéon mas precisa de la dinamica productiva local.

Identificacion de ocupaciones

Una vez realizado el reconocimiento general, se debe identificar las
ocupaciones? asociadas a los sectores o subsectores analizados. Esta
indagacion es un paso clave para comprender la estructura del empleo
y las competencias requeridas en cada ambito productivo.

20cupacion se refiere al tipo de trabajo que una persona realiza o va a realizar en un empleo. Segun la definicién de la OIT
(CIUO-08), una ocupacion corresponde a un conjunto de trabajos cuyas principales tareas y funciones presentan un alto
grado de similitud.

Ejemplo: En el sector Construccidn la ocupacién “Operadores de maquinas de movimiento de tierras, construccién de vias y
afines” agrupa los cargos, empleos u oficios en los que se “manejan y conducen maquinas para excavar, allanar, explanar,
alisar y compactar tierra o materiales similares”. Los trabajos o cargos asociados a esta ocupacién son: Operador de
magquinaria pesada; Operador de retroexcavadora, Operador de bulldozer, Operador de puente grua, Operador de bomba de
concreto.

Mientras que la ocupacion agrupa funciones genéricas que se encuentran en el mercado laboral, el trabajo o cargo define el
conjunto especifico de tareas, deberes y responsabilidades asignadas a una Unica posicién de trabajo en un contexto
particular empresarial o institucional.



Cuando se tengan identificadas las ocupaciones prioritarias en el sector
o subsector analizado, se pueden consultar clasificaciones reconocidas
a nivel nacional o internacional como la Clasificacion Internacional
Uniforme de Ocupaciones (CIUO-08) y la_ Clasificacién Europea de
Capacidades/Competencias, Cualificaciones y Ocupaciones (ESCO),
para vincular cada ocupacién con sus descripciones detalladas,
funciones principales y niveles de cualificacion, asi como los
conocimientos, competencias técnicas y habilidades transversales
asociadas a cada una.

Esta informacidn resulta especialmente Util para orientar procesos de
formacién, disefar perfiles ocupacionales ajustados al contexto local y
fortalecer la articulacién entre las necesidades del mercado laboral y la
oferta educativa o de capacitacion disponible.

Con base en las ocupaciones identificadas, se recomienda analizar los
registros de vacantes disponibles en las oficinas de empleo locales,
regionales o nacionales, en bolsas de empleo privadas, asi como
analizar informacion proveniente de observatorios laborales, camaras
de comercio, asociaciones empresariales o estudios sectoriales.

Este analisis permitira identificar las ocupaciones mas demandadas
(aquellas para las cuales las empresas requieren un mayor numero de
personas trabajadoras o con mayor frecuencia de publicacion en
agencias y bolsas de empleo) y, cuando la informacion lo permita, las
ocupaciones criticas, es decir, aquellas para las que las empresas
enfrentan mayores dificultades para contratar personal, ya sea porque
no hay suficientes personas disponibles para trabajar bajo las
condiciones existentes 0 porque quienes se postulan no cuentan con la
calificacion adecuada.

A continuacion, se presenta una grafica que muestra el proceso de
pasar de una informacion general sobre las ocupaciones del subsector
(universo) a la identificacion de aquellas que resultan mas demandadas
o criticas dentro del mercado laboral.

Grafica 2. Identificacidn progresiva de ocupaciones en funcion de su
demanda en el mercado laboral - Ejemplo para el sector Construccion?

3Para efectos ilustrativos, esta herramienta utiliza como ejemplo el sector de la construccion, con el propdsito de mostrar de
manera practica la aplicacion de la metodologia propuesta. Este ejemplo tiene Unicamente un caracter demostrativo y no
corresponde a un analisis real del mercado laboral, por lo que los gobiernos locales y actores territoriales deberan realizar su
propio estudio especifico para los sectores o subsectores productivos prioritarios en su contexto, utilizando fuentes de
informacién y evidencias locales que reflejen con precisién la dinamica econdmica y ocupacional de su territorio.



Enchapadores; Fontaneros e
instaladores de tuberias; Instaladores
de pisos

Ocupaciones
criticas

Obreros y peones de la construccion;
Pintores y empapeladores;

Ocupaciones Revocadores
INENC I ERGETE

Enchapador de obra; Instalador de
azulejos; Instalador de ceramica
Fontanero Instalador de drenajes;
Ocupaciones por Plomero; Instalador sanitario;
(sl;‘:if":crts%') Instalador de pisos de madera, vinilo
o baldosa; Instalador de
alfombras/tapetes Ayudante de obra;
Ayudante de acabados; Cargador de
materiales; Obrero de construccion
Pintor de construccién; Empapelador;
Impermeabilizador; Estucador de
Fuente: Elaboracién propia con base en ESCO, CIUO y otras clasificaciones. obra; Revestidor, Revocador; Yesero.

En el Anexo 1 se presenta un ejemplo practico de cdmo se puede organizary
analizar la informacion proveniente de bolsas y servicios de empleo (vacantes),
observatorios laborales y fuentes empresariales para implementar el proceso de
especificacién de ocupaciones.

Conocimientos y competencias requeridas por las empresas

Una vez priorizadas las ocupaciones mas demandadas en el territorio, el
siguiente paso es identificar los conocimientos y las competencias que se
requiere en cada una de ellas.

El punto de partida mas sencillo para este proceso son las clasificaciones
internacionales y nacionales de referencia, tales como la Clasificacion
Europea de Capacidades/Competencias, Cualificaciones y
Ocupaciones (ESCO) y el sistema de informacion Occupational
Information Network (O*NET), o los catalogos sectoriales de
cualificaciones disponibles a nivel nacional. Estas fuentes permiten
acceder de forma sencilla a los requerimientos de competencias y
conocimientos asociados a las vacantes especificas.
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Aqui un ejemplo de cdmo se visualiza en la ESCO las competencias
asociadas a la ocupacién Pedn de la Construccién, identificado en la
seccién anterior como un ejemplo de cargo altamente demandado:
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Fuente: ESCO para la ocupacién con cédigo 9313.1
https://esco.ec.europa.eu/es/classification/occupation_main

Las clasificaciones ocupacionales que se toman como referencia
permiten identificar de forma estandarizada las competencias y, en
algunos casos, los conocimientos esenciales vinculados a cada
ocupacion, favoreciendo que los sistemas educativos y el mercado
laboral hablen un mismo idioma y que la oferta formativa se acerque
mejor a las necesidades y demandas reales de los empleadores.

Una vez identificadas estas competencias de referencia, se recomienda
contrastar y complementar la informacion con los registros de vacantes
disponibles en las bolsas y servicios publicos de empleo, cdmaras de
comercio o0 asociaciones empresariales. Cuando estos registros no sean
de acceso publico, la administracién local puede gestionarlo a través de
alianzas publico-privadas, que faciliten el intercambio de informacién y el
acceso a datos actualizados sobre las necesidades reales del mercado
laboral.



A continuacion se presenta un ejemplo ficticio de identificacién de las
competencias mas relevantes para la ocupacién de Pedn de
Construccion, segun la ESCO. En esta priorizacién simulada se
complementaron las competencias de la estandarizacidon con un analisis
ejemplificado de informacion de vacantes disponibles a nivel local (Ver
Anexo 1).

Grafica 3. Identificacién de competencias mas demandadas segun la
estandarizacion y el analisis de vacantes - Ejemplo para la ocupacion
Pedn de Construccion

Trabajo en equipo, disposicién al
aprendizaje, puntualidad.

Competencias
LERGEN L EN
(S ENGELE

Asistir a oficiales, preparar mezclas,
. manipular herramientas basicas, usar
Sl D correctamente equipos eléctricos

técnicas mas
demandas menorest

Aplicar acabado en hormigon; colocar
paneles de cartén yeso; comprobar la
: compatibilidad de los materiales;

Competencias . . o

segin examinar materiales de construccion;
Estandarizacién excavar terrenos con medios
mecanicos; inspeccionar obras de
albafileria; instalar elementos de
madera en estructuras; instalar
perfiles de construccion; manejar
herramientas de perforacién; mezclar
hormigon; preparar paredes para el
empapelado; preparar superficies
para enyesar; preparar superficies
para pintar; respetar procedimientos
de salud y sequridad en la
construccion; trabajar en equipo en
cuadrillas de construccion; transportar
materiales de construccion;
transportar tierra; utilizar
equipamiento de seguridad; en obras
de construccién; verter hormigon.

Fuente: Elaboracién propia con base en ESCO, CIUO y otras clasificaciones.
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El andlisis de vacantes tiene un caracter complementario, ya que en
muchos contextos las alcaldias no tienen oficina de empleo, ni participan
directamente en los sistemas nacionales de empleo, por lo cual no
siempre cuentan con informacion detallada de su territorio. En estos
casos, el ejercicio puede iniciarse con las ocupaciones y requerimientos de
las estandarizaciones y centrarse en la validacion de los requerimientos
estandarizados mediante entrevistas a empresas, tal como se propone en
la siguiente seccion.

Verificacion del analisis preliminar
con empresas aliadas

El proceso de verificacion de ocupaciones y competencias es una fase de pilotaje
gue busca validar y refinar los conocimientos y competencias preliminares
identificados a través del analisis de vacantes y clasificaciones de ocupaciones. El
objetivo de este ejercicio es estructurar el cuestionario final de la encuesta con
mayor precision y pertinencia.

Esta fase se desarrolla a través de consultas a empresas aliadas, utilizando un
conjunto de preguntas estructuradas que incluyen opciones predefinidas de
ocupaciones (aquellas mas demandadas o criticas) junto con los conocimientos y
competencias asociados a cada una.

La retroalimentacion obtenida de estas empresas es esencial, pues permite
incorporar, complementar o ajustar los elementos necesarios para que el
instrumento refleje de manera fiel las actividades, perfiles y necesidades reales
del sector o subsector analizado.



Proceso y alcance de la verificacion

Se recomienda que esta verificacion se realice mediante entrevistas
individuales con representantes de dos o tres empresas aliadas del
sector o subsector de interés, en las que se puedan recoger
observaciones detalladas sobre la claridad y pertinencia de los
contenidos.

El perfil ideal en las empresas para esta tarea es el responsable de
gestion del talento humano o el jefe de personal, cuyo conocimiento
directo de los procesos de contratacidon y los perfiles requeridos es
crucial para confirmar la relevancia y la aplicabilidad de la informacién
que se busca recolectar.

Es indispensable que la verificacion de ocupaciones y competencias se
lleve a cabo por cada sector o subsector productivo priorizado. Aunque
la estructura de las preguntas puede ser general, los contenidos
especificos (como las ocupaciones de referencia o los conocimientos y
competencias), deben adaptarse a las caracteristicas productivas y
tecnoldgicas propias de sector y subsector priorizado. De esta forma,
se garantiza que los resultados reflejen con mayor precision las
demandas particulares del mercado laboral local.

Ejemplo de preguntas de verificacion

A continuacion, se muestran ejemplos de preguntas de verificacion
disefladas para ser directas y facilitar la correccién, expansion o
confirmacion de la informacion. Aunque las opciones de respuesta
estan adaptadas a la actividad Acabados y Mantenimiento del sector
Construccion, la estructura de estas preguntas es flexible y puede
aplicarse a cualquier otro sector productivo priorizado.




A. Verificacidon de ocupaciones

A1. De la siguiente lista de ocupaciones del sector Construccion, ;cudles existen y son relevantes
en su empresa? (Solicite al entrevistado que marque las que son correctas y tache las que sobran o no
aplican).

I:l Enchapador de obra

I:l Pintor de construccion

I:' Estucador de obra

I:l Instalador de pisos de baldosa

I:l Ayudante de acabados

I:' Instalador sanitario

A2. ;Existen ocupaciones relevantes en esta area de la Construccién que no estén incluidas en la
lista?

I:I Si, ¢Cuales?
I:' No

A3. De las ocupaciones que quedaron validadas en las preguntas 1y 2, ;cuales considera que son
las de mayor demanda (las mds requeridos) o las criticos (con dificultad para encontrar suficientes
trabajadores o adecuadamente calificados)?

[Una vez se prioricen las ocupaciones se procede a la verificacién de conocimientos y competencias, proceso
que se hace en dos pasos:

® Paso 1: Revisar los listados de conocimientos y competencias predefinidos para las ocupaciones que se
tenian previamente identificadas (lista de la pregunta 1) y que fueron priorizadas en la pregunta 3.

® Paso 2: Consultar con la empresa los conocimientos y competencias requeridos para las ocupaciones
incorporadas en la pregunta 2 y priorizadas en la pregunta 3.]



B. Verificacion de conocimientos y competencias requeridos

Paso 1: Revisar y ajustar los listados predefinidos

B1. Para la ocupaciones (Mencione aqui la/las ocupacion(s) priorizada(s) de la Pregunta 1, ej: Pintor
de Construccidn), revise las siguientes listas de conocimientos y competencias. ;Cuales son
indispensables en el proceso de contratacion y cuales deberian eliminarse o ajustarse? (E/
entrevistado debe marcar los elementos correctos y tachar los que no son relevantes).

Conocimientos requeridos para la ocupacion Pintor de Construccién:
I:' Aplicacién de recubrimientos

I:I Interpretacion de planos

I:l Manejo de pistolas eléctricas de pintura

I:' Mezclas y recubrimientos

I:l Normas de seguridad

I:l Tipos de pinturas

I:' Preparacion de superficies

I:l Seleccién de productos de bajo impacto ambiental

I:l Servicio al cliente

B2. ;Es necesario modificar la redaccion de algiin conocimiento?
I:I Si Por favor explique
(e

B3. ¢Es necesario aiadir conocimientos a la lista?

I:l Si, ¢Cuales?
I:' No

Competencias requeridas para la ocupacién Pintor de Construccién:

|| Adaptabilidad

I:l Comunicacion efectiva

I:' Cumplimiento de plazos
I:l Gestién del tiempo
I:l Mantenimiento de equipos

I:' Orientacion a resultados

I:I Trabajo en equipo



B. Verificacion de conocimientos y competencias requeridos

B4. ;Es necesario modificar la redaccion de alguna competencia?
I:l Si Por favor explique
I:l No

B5. ¢Es necesario afiadir competencias a la lista?
I:l Si, ¢Cuales?
I:I No

Pregunta adicional: Verificacién del requisito educativo

B6. Para la ocupacion Pintor de Construccion, ;cual es el minimo nivel educativo formal que
su empresa exige o prefiere contratar?

I:I Educacién basica (primaria/secundaria)

I:l Técnico/Tecnoldgico

I:l Certificacion especifica ¢Cual?

Paso 2: Consultar los conocimientos y competencias requeridos para ocupaciones incorporadas a
la lista preliminar

B7. Para la ocupacién nueva priorizada [Mencione aqui el/los cargo(s) priorizado(s) de la Pregunta
2, ej: Técnico en Control de Humedad], describa los tres (3) conocimientos técnicos y las tres (3)
competencias blandas mas importantes que se exigen para su contratacion.

Conocimientos

1.

2.

3.

Competencias

1.

2.




B. Verificacion de conocimientos y competencias requeridos

B8. Para la ocupacién Técnico en Control de Humedad, ;cudl es el minimo nivel educativo
formal que su empresa exige o prefiere contratar?

I:I Educacién bésica (primaria/secundaria)

I:' Técnico/Tecnoldgico

I:l Certificacion especifica ¢Cual?

Una vez concluya el proceso de verificacion, el equipo técnico encargado puede
desarrollar el cuestionario final para la encuesta con base en los comentarios y
observaciones recibidas de las empresas aliadas, realizando las modificaciones
necesarias en el lenguaje, la extension o las opciones de respuesta para asegurar
su claridad y pertinencia sectorial.

El cuestionario debe iniciar con una seccidn de identificacién de la empresa que
puede incluir los siguientes campos:

e Nombre o razén social de la empresa.
e Ubicacion (ciudad, municipio o regién)
e Sector y actividad econdmica principal

e Datos de la persona que diligencia el cuestionario (nombre, cargo y datos de
contacto)

e Tamafo de la empresa, determinado por el numero de trabajadores, nivel de
ventas anuales u otro criterio utilizado en el pais/region (por ejemplo: micro,
pequefia, mediana o grande)

Por ultimo, sera necesario definir el formato mas adecuado para la aplicacion de la
encuesta, ya sea en version fisica o digital, considerando las condiciones de
conectividad, el perfil de las empresas y las capacidades logisticas del equipo local.



u Aplicacion de la encuesta

La aplicacidn de la encuesta constituye la fase central del proceso, en la cual se
recolecta la informacion directamente de las empresas de los sectores o
subsectores productivos priorizados. En esta etapa, la seleccidon de las empresas, la
planificacion logistica, la capacitacion del personal encuestador y la estrategia de
acercamiento con las empresas son determinantes para garantizar la calidad y
representatividad de los datos obtenidos.

» 4.1 Seleccion de empresas

El primer paso para la aplicacion de la encuesta consiste en identificar empresas
clave dentro de los sectores y subsectores productivos priorizados.

Se recomienda convocar a empresas a través de los gremios, asociaciones
empresariales, camaras de comercio o mesas sectoriales, que agrupan a los
actores mas relevantes de cada sector o subsector. Estas entidades pueden facilitar
el contacto con empresas de distintos tamafos (micro, pequefias, medianasy
grandes), garantizando la diversidad de perspectivas. También es recomendable
incluir empresas que hayan manifestado interés en fortalecer su gestion del
talento humano o en participar en procesos de formacion y empleabilidad.

Ademas, es crucial tener en cuenta la inclusion de empresas que ya empleen a
personas que enfrentan mayores barreras de acceso al empleo en el municipio
(como mujeres, jévenes o personas en movilidad), o que estan dispuestas a
hacerlo. Estas empresas pueden proporcionar informacién relevante sobre las
mejores practicas y los desafios asociados con la integracion de esta poblacion en
el mercado laboral.

Para la aplicacion de las encuestas, se recomienda definir una muestra
representativa de empresas dentro de cada sector priorizado. En caso de contar
con datos disponibles, se puede calcular estadisticamente al tomar como base el
namero total de empresas en el sector. Si esta informacion no esta disponible, se
sugiere seleccionar empresas que tengan un impacto significativo en términos de
empleo o representatividad sectorial, incluyendo grandes empleadores, empresas
ancla y aquellas con un rol estratégico en la cadena productiva.

> 17



También, existen herramientas que pueden ayudar a estimar el tamafio de la
muestra con base en un margen de error y nivel de confianza determinados®*.
Como referencia, un margen de error del 5 % y un nivel de confianza del 95 %
suelen ser adecuados para este caso. Si la informacién del universo de empresas
es limitada, se puede establecer una meta de encuestas a partir del
conocimiento del sector y de consultas con actores clave.

» 4.2 Perfil de la persona que responde la encuesta

Se sugiere que la persona encargada de responder el cuestionario sea quien ocupe
el rol de responsable de Gestion del Talento Humano o de personal dentro de la
empresa. Este perfil es ideal, ya que tiene conocimiento directo de los procesos de
contratacion, los perfiles de cargo y las competencias requeridas.

En empresas pequefias o familiares, donde no exista un area formal de talento
humano, puede responder el gerente, propietario o jefe operativo, siempre que
tenga informacion precisa sobre los requerimientos de personal y las dificultades
de contratacion.

» 4.3 Planeacion y logistica de aplicacion

Dependiendo de las condiciones del territorio y de las caracteristicas de las
empresas participantes, la aplicacién del cuestionario podra realizarse de manera
presencial, telefénica o virtual, seleccionando en cada caso el medio que facilite
una mayor participacién y calidad en la informacion recolectada.

En todos los casos, es importante concertar previamente una cita con las
empresas, explicando brevemente los objetivos de la encuesta, el tiempo estimado
de diligenciamiento y el uso de la informacién recopilada.

En contextos donde sea viable, también puede considerarse la aplicacion colectiva
mediante grupos focales empresariales, especialmente cuando se trate de
pequefias empresas del mismo subsector o localizadas en la misma zona. No
obstante, si la participacion empresarial es limitada, la aplicacién individual del
cuestionario serd la modalidad mas efectiva.

“Por ejemplo, la Organizacién Mundial de la Salud proporciona una guia para el cdlculo de muestras, que puede ser
consultada en: https://cdn.who.int/media/docs/default-source/ncds/ncd-surveillance/steps/sample-size-calculator.xls
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» 4.4 Capacitacion de encuestadores

Antes del trabajo de campo, es importante que las personas encargadas de aplicar
las encuestas comprendan el propésito del ejercicio, el enfoque sectorial de la
herramienta y el sentido de cada pregunta del cuestionario.

Cuando el municipio cuente con personal designado para esta tarea, se
recomienda realizar una capacitacion breve que incluya pautas sobre el uso del
formato (fisico o digital), el registro correcto de las respuestas, la confidencialidad
de la informacion y los procedimientos basicos de verificacion.

Sin embargo, reconociendo que muchos gobiernos locales no disponen de equipos
especializados en levantamiento de informacién, se sugiere complementar o
sustituir esta labor mediante alianzas estratégicas. Las camaras de comercio, los
servicios publicos de empleo, las instituciones de formacién profesional o las
universidades locales pueden apoyar el proceso aplicando las encuestas,
integrando las preguntas en instrumentos ya existentes o facilitando la recoleccion
de datos en sus redes empresariales.

Estas alternativas no solo amplian el alcance del ejercicio, sino que también
fortalecen la articulacidn interinstitucional y permiten aprovechar mejor las
capacidades técnicas ya presentes en el territorio.

» 4.5 Recomendaciones para la aplicacién

Durante la aplicacion de la encuesta, se recomienda:

e Presentar a la persona encuestada el objetivo general del ejercicio y el uso que
se dara a la informacion.

e Garantizar la confidencialidad de las respuestas y aclarar que los datos se
analizaran de manera agregada.

e Evitar interpretaciones personales del encuestador; en caso de duda, leer
textualmente las preguntas.

e Verificar que el cuestionario se diligencie de forma completa y legible,
especialmente en los campos abiertos.

® Registrar observaciones relevantes que surjan durante la conversacion.
Estas practicas contribuyen a mejorar la calidad y consistencia de la informacion

recolectada, asegurando que los resultados sean representativos y utiles para
orientar la planificacion de politicas locales de empleo y formacién.



B Analisis de resultados

El analisis de la informacién recolectada debe partir de la sistematizacion integral de
los datos obtenidos en las encuestas y entrevistas con empresas, asegurando que
las variables clave -competencias, conocimientos, formacién académica,
certificaciones y experiencia- se organicen en un solo marco de referencia.

Este repositorio permitira realizar cruces comparativos entre cargos, subsectores y
tipos de empresas, facilitando la identificacion precisa de las brechas de capital
humano presentes en el territorio. Un ejemplo de sistematizacién de la informacion
lo puede consultar aqui. Es fundamental que la informacién sea depurada,
verificada y clasificada de manera homogénea, utilizando categorias estandarizadas
y asegurando la trazabilidad de las fuentes.

A partir de la matriz que se utilice para sistematizar, el analisis debe enfocarse en
identificar los patrones de demanda dentro del sector priorizado. Diferenciando, por
ejemplo, entre cargos con alta rotacion y menor cualificacién -que ofrecen mayores
oportunidades de insercidon rapida- y cargos criticos o especializados que requieren
fortalecer procesos de formacion, certificacion o experiencia practica. Esta lectura
permite orientar la toma de decisiones sobre donde concentrar esfuerzos de
intermediacién laboral, acompafiamiento empresarial o inversion en capacitacion
técnica.

Asimismo, se sugiere considerar elementos estructurales que influyen en la brecha
de capital humano, como la densidad de empresas formales, la rotacién laboral, la
disponibilidad de centros de formacion pertinentes y las condiciones contractuales
promedio del sector. Analizar estos factores permite vincular los hallazgos con
acciones concretas de intermediacion laboral y de articulacién con la oferta
educativa.

Finalmente, se sugiere promover espacios de validacién sectorial con
representantes empresariales, centros de formacién y agencias de empleo locales,
con el fin de revisar los resultados, afinar los perfiles priorizados y construir
consensos sobre las acciones necesarias para reducir las brechas detectadas. Este
proceso de retroalimentacion refuerza la pertinencia del analisis y transforma la
informacion recopilada en un insumo estratégico para orientar politicas locales de
empleo y desarrollo productivo.
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Uso y aplicacion de los resultados
del analisis

Una vez identificadas las brechas de capital humano y analizada la informacién
sistematizada, resulta fundamental traducir los hallazgos en acciones concretas.
Estas acciones deben ser graduales y realistas, construidas a partir de las
capacidades locales existentes, de los instrumentos disponibles en cada municipio y,
sobre todo, del compromiso y la colaboracion del sector privado, ya que las medidas
que se adopten contribuiran también a resolver necesidades de talentoy
productividad en las empresas.

De esta manera, el proceso se convierte en una oportunidad compartida para
fortalecer la empleabilidad local y mejorar la competitividad del tejido productivo.

Mejorar la oferta de servicios a cargo de la municipalidad

En el ambito de la gestién local, cuando las oficinas de empleo operan
bajo la estructura de la municipalidad, es recomendable en primer lugar,
identificar qué servicios se pueden fortalecer con el fin de hacerlos mas
pertinentes.

Por ejemplo, se pueden revisar los procesos de registro y atencion inicial
para capturar informaciéon mas completa sobre los buscadores de
empleo, segun los requerimientos especificos que tengan las empresas.
Esto permitird identificar con mayor precision las competencias,
cualificaciones y certificaciones que poseen o que requieren para acceder
a las vacantes disponibles de acuerdo con los resultados del analisis
sectorial.

Con base en el analisis sectorial y en la identificacidon de las ocupaciones
mas demandadas, resulta recomendable ajustar la orientacion
ocupacional para que las personas buscadoras de empleo reciban
informacidn mas precisa y contextualizada sobre las oportunidades reales
del mercado laboral local. Esto implica que las oficinas o agencias de
empleo integren en sus sesiones de orientacién los hallazgos del
diagndstico sectorial, de modo que las personas conozcan qué sectores
presentan mayor demanda, qué perfiles tienen mejores posibilidades de
insercion, qué competencias requieren fortalecer y qué opciones de
formacion o certificacion existen en el territorio para mejorar su
empleabilidad.



Con el fin de optimizar los procesos de matching® que realizan las
oficinas o agencias de empleo frente a las ocupaciones priorizadas,
resulta pertinente revisar los perfiles actualmente registrados y evaluar
su correspondencia con los requerimientos identificados.

En caso de no contar con un numero suficiente de candidatos que
cumplan con las competencias y cualificaciones demandadas, se
recomienda promover campafas especificas de inscripcion y
actualizacién de perfiles en los sistema de informacién, asi como
también derivar a servicios que les permitan a las personas buscadoras
de empleo mejorar sus conocimientos y competencias.

La informacién obtenida del andlisis sectorial permite mejorar la
pertinencia de la oferta formativa local y orientar los esfuerzos hacia
las necesidades reales del mercado laboral.

Si el municipio, a través de su oficina de empleo, dispone de programas
de formacion propios, estos resultados pueden aprovecharse para
actualizar o focalizar la oferta, priorizando las competencias técnicas
vinculadas a los sectores estratégicos e incorporando el fortalecimiento
de competencias o habilidades blandas cuando se identifiquen como
limitaciones frecuentes en los procesos de seleccién®.

En caso de que el municipio no cuente con oferta formativa, puede
articularse con servicios complementarios (como instituciones de
formacién profesional, camaras de comercio, universidades o
programas nacionales) que dispongan de la capacidad y los recursos
necesarios para atender las brechas detectadas en el territorio.

El municipio también puede evaluarse la creacion o fortalecimiento de
servicios para mejorar las condiciones de empleabilidad (como
orientacion ocupacional mas especializada, oferta de cursos que
incluyan certificacién en ocupaciones demandadas por los sectores
priorizados, micro entrenamientos en competencias criticas), que
ayuden a reducir las brechas detectadas en las personas que buscan
empleo.

> Matching se refiere al proceso de emparejamiento entre la oferta y la demanda de trabajo, es decir, a la capacidad de
vincular de manera efectiva a las personas que buscan empleo (oferta laboral) con las vacantes disponibles (demanda
laboral) que se ajustan a sus competencias, experiencia y aspiraciones. Un buen sistema de matching contribuye a la
eficiencia del mercado laboral al minimizar las brechas de capital humano, es decir, los desajustes entre formacién,
habilidades y oportunidades de trabajo.

cCompetencias técnicas: Conocimientos y destrezas especificas de una ocupacién o sector (procedimientos, herramientas,
normativas, tecnologias) que permiten ejecutar tareas concretas con estandares de calidad, seguridad y productividad.
Competencias o habilidades blandas (también llamadas socioemocionales transversales): Capacidades intrapersonales e
interpersonales que facilitan el desempefio efectivo en contextos de trabajo: comunicacion, trabajo en equipo, resolucion de
problemas, adaptabilidad, autocontrol, orientacién al logro, pensamiento critico, responsabilidad, apertura intercultural y
liderazgo colaborativo.



En aquellos municipios con limitaciones presupuestales, pueden
explorarse alianzas con instituciones de formacién, camaras
empresariales o cooperantes internacionales para implementar
procesos de certificacidn, validacion o formacidn dual que faciliten la
insercion laboral de los grupos priorizados.

Asimismo, las propias empresas pueden participar activamente
invirtiendo en la formacién de candidatos que consideren estratégicos
para cubrir sus necesidades de talento, generando asi beneficios
compartidos para el sector productivo y la comunidad local.

Ajustes a la oferta educativa y de formacion

En relacién con la oferta educativa y formativa, el cruce entre los
resultados de la herramienta y los programas existentes en el territorio
debe permitir identificar qué programas cubren las competencias mas
demandadas y cuales requieren ajustes. Se sugiere iniciar por
determinar qué tipo de formacién solicitan las empresas para los
cargos priorizados y verificar si esa formacién responde a los
requerimientos de competencias y conocimientos identificados en el
analisis.

Cuando existan vacios o brechas, los gobiernos locales pueden
promover la actualizacién curricular con el sector privado, incluir
modulos complementarios o flexibles, e incentivar el desarrollo de
microcredenciales y cursos cortos orientados a adquirir y desarrollar
competencias especificas.

En los casos donde la principal brecha sea la falta de experiencia, es
recomendable coordinar con las instituciones educativas y las
empresas la creacion de espacios de practica, formacion dual o
pasantias, priorizando la pertinencia y la rapida empleabilidad de las
personas egresadas.




Acompaiamiento sectorial

Los resultados del analisis sectorial ofrecen una oportunidad para
fortalecer o desarrollar mecanismos de relacionamiento con sectores
econdmicos especificos, especialmente en aquellos subsectores que
muestran mayor dinamismo o demanda sostenida de talento humano.

Incluso en municipios que no cuentan con una oficina de empleo
formal o con una gestién empresarial estructurada, esta informacion
puede servir como punto de partida para establecer vinculos
estratégicos con empresas representativas, gremios o asociaciones
sectoriales.

A partir de estos espacios de dialogo, es posible priorizar y co-disefar
intervenciones relevantes para el sector, como formacién a la medida o
iniciativas de insercién laboral. Para ello, los gobiernos locales pueden
apoyarse en la Ruta para promover la articulacidon con el sector
productivo, herramienta que ofrece orientaciones practicas para
fomentar la cooperacion técnica y promover la adecuacion progresiva
de los servicios de empleo y formacién a las necesidades reales del
tejido productivo.

Analisis de brechas de capital humano

El analisis de demanda sectorial constituye un primer paso para
comprender las brechas de capital humano, entendidas como las
diferencias que existen entre las habilidades, conocimientos y destrezas
que las empresas requieren y aquellas que poseen los trabajadores.

Estas brechas representan el desajuste entre la oferta y la demanda de
trabajo, es decir, la distancia que impide que ambos lados del mercado
laboral alcancen un punto de encuentro o equilibrio.

Contar con una referencia clara sobre las competencias, cualificaciones,
certificaciones y niveles de experiencia requeridos por los sectores
productivos mas relevantes del territorio permite orientar el siguiente
paso: el analisis de la oferta laboral, es decir el conjunto de personas
disponibles para trabajar y las capacidades que aportan al mercado.

Para identificar con precision los vacios y oportunidades, es necesario
caracterizar las competencias, trayectorias y condiciones de la poblacién
trabajadora, con especial atencidn a grupos poblacionales como muijeres,
jovenes, personas con discapacidad y poblacion migrante, solicitante de
asilo, refugiada y retornada. Contrastar esta informacion con los
requerimientos empresariales permitira evidenciar los principales
desajustes y orientar estrategias de desarrollo de talento.



Para facilitar este proceso, se recomienda utilizar la Guia para la
caracterizacion de perfiles ocupacionales e identificaciéon de
barreras a la empleabilidad, herramienta que ofrece orientaciones
metodoldgicas para profundizar en la identificacion de brechas 'y
disefar estrategias de mitigacion mas efectivas.

I Recursos adicionales

Para profundizar en la identificacién de las necesidades de capital humano, se
recomiendan los siguientes recursos complementarios:

e Rios, Luz Adriana y Oscar Fabian Riomaia. 2022. Metodologia para
identificacion y medicion de brechas de capital humano. Ministerio de
Trabajo de Colombia.
https://www.oitcinterfor.org/metodolog%C3%ADa-identificaci%C3%B3n-medici%C3%B3n-brec
has-capital-humano-0

e CAF, Consejo Privado de Competitividad y PNUD. 2015. Lineamientos para
la identificacién y el cierre de brechas de capital humano para las
apuestas productivas departamentales del pais.

https://es.scribd.com/document/410910770/Lineamientos-para-la-identificacion-Brechas-Capit
al-Humano-pdf

e Rhyn, Justin van. 2022. A rough guide to the MSD approach for youth
employment in sub-Saharan Africa.

https://beamexchange.org/resources/1752/

e The Springfield Centre. 2015. Guia Operacional del enfoque “Lograr que los
mercados funcionen para los pobres” (M4P).
https://beamexchange.org/media/filer public/4d/5b/4d5b8a51-d4b3-4307-b1ed-1df03e816da5
/mp4_operational_guide_spanish_2017.pdf

e Irigoin, Maria y Fernando Vargas. 2002. Competencia laboral: manual de
conceptos, métodos y aplicaciones en el sector salud. Montevideo:
Cinterfor.

https://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/file_publicacion/man_ops.pdf

> 25



Ministerio de
Con el apoyo de & Relaciones

(f?”‘ Y Organizacion S : > Exteriores
v OIT V Internacional % = uecm.
vl**..,lra}y del Trabajo Lazos Sver]_ge

Oficina Regional de la OIT Ministerio de Relaciones Exteriores
para América Latinay el Caribe Gobierno de Chile

www.ilo.org/americas www.consulado.gob.cl/

OITAmericas minrel-chile
@oit_americas @cancilleriachile
OITAmericas Minrel-chile
OITAmericas @Minrel-chile

lima@ilo.org contacto@minrel.gob.cl




