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1. INTRODUCCION

Este documento da cuenta del proceso de gestion del conocimiento mediante el que se
identificaron lecciones aprendidas y recomendaciones sobre el curso metodoldgico para
el disefo de las cualificaciones del area de cualificaciones de la Agropecuario, silvicultura,
pesca, acuicultura y veterinaria (AGVE). Lo anterior, en el marco del convenio 01000571
suscrito entre el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) y el
Ministerio de Educacion Nacional (MEN), cuyo objeto es el aunar esfuerzos técnicos,
administrativos y financieros para aplicar los elementos metodoldgicos del Marco Nacional
de Cualificaciones (MNC) en el disefio de catalogos de -cualificaciones para el
fortalecimiento de la educacion y aporte a la reconversion laboral en la transformacion

productiva del pais.

Las Bases del Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026 “Colombia, Potencia mundial de la
vida” (DNP, 2022) ha establecido una hoja de ruta para que el pais se convierta en un
lider de la lucha mundial por la vida, la humanidad y la naturaleza, a través de cinco (5)
grandes transformaciones. Particularmente, la seguridad humana y justicia social
contempla el catalizador “C. Expansion de capacidades: mas y mejores oportunidades de
la poblacidn para lograr sus proyectos de vida”, en el cual incluye el numeral 5. Educacion,
formacion y reconversién laboral como respuesta al cambio productivo, donde se expone

la importancia de:

o Identificar sectores o subsectores econdmicos con potencial de transicion y con
ventajas comparativas para estimar la demanda y las brechas de competencias y

cualificaciones.

o Disefar acciones para que la educacion superior, la formacion para el trabajo, la
formacion profesional integral responda a las necesidades de la transformacion

productiva.

e Consolidar el Sistema Nacional de Cualificaciones (SNC) y sus componentes en el

marco de la estrategia de pais de formacién y reconversion laboral.



e Permitir el acceso a las vias de cualificacion con calidad de las ofertas educativas
y formativas y con movilidad hacia el empleo digno, a través de los componentes

del SNC y su relacionamiento con la oferta de la educacion posmedia.

e En linea con lo anterior, Colombia ha venido avanzando en la consolidacion del
Sistema Nacional de Cualificaciones (SNC) en el cual incluye al Marco Nacional de
Cualificaciones (MNC) como uno de los componentes mas importantes, ya que
contribuye a garantizar el relacionamiento y la correspondencia de las necesidades

de los sectores con la oferta educativa-formativa.

En este sentido, el MNC se presenta como una oportunidad para identificar y dar
respuesta a los requerimientos, prospectivas y brechas de las apuestas de transformacion
productiva. Asimismo, para fortalecer, entre otros aspectos, la articulacion entre los
sectores publico y privado, el reconocimiento de los aprendizajes a lo largo de la vida, la

movilidad educativa y laboral y la reconversion de los sectores.

De igual forma, la misma linea Educacidon, formacion y reconversion laboral como
respuesta al cambio productivo de las Bases del PND, presenta la estrategia
“Consolidacién del Sistema de Educacion Superior Colombiano”, en la que expone la
necesidad de fomentar la oferta educativa en areas estratégicas que generen una mayor
interacciéon de las Instituciones de Educacion Superior (IES) con el sector productivo,
social y cultural. En este sentido, el Marco Nacional de Cualificaciones MNC se prioriza
como un instrumento clave para la oferta de programas en la educacion posmedia, donde
se espera contar con un modelo de educacion que articule programas que puedan ser
ofertados desde la media con los de la educacion superior, la Educacidon para el Trabajo

y el Desarrollo Humano — ETDH.

En este contexto, a partir de las apuestas enmarcadas en las Bases del Plan Nacional de
Desarrollo 2022-2026 “Colombia, Potencia mundial de la vida”, se priorizd avanzar
durante la vigencia de 2023 en el catalogo de cualificaciones del area de " Agropecuario,

Silvicultura, Pesca, Acuicultura y Veterinaria (AGVE)". Las apuestas en los sectores y



subsectores en las Bases del PND relacionados con esta area, se evidencian desde el
transformador “Derecho humano a la alimentacion, en diferentes catalizadores”, no
obstante, especificamente propone que la transformacién “comienza por un
mejoramiento de la productividad y la competitividad del sector agropecuario y el transito
hacia una transformacidon de los sistemas agroalimentarios mediante el desarrollo de
cadenas de valor agregado intensivas en innovacion y conocimiento que, ademas de
aumentar la disponibilidad de alimentos, permitan la diversificacion productiva, la
inclusion de las poblaciones en la ruralidad y el reconocimiento de las dietas y

gastronomias locales”.

De igual manera, el catalizador “Disponibilidad de Alimentos” plantea diferentes
numerales y estrategias relacionadas con la transformacion del sector agropecuario para
producir mas y mejores alimentos, proveer acceso a factores productivos en forma
oportuna y simultanea, sistemas territoriales de innovacidn, extensidon tecnoldgica
agroindustrial, produccién nacional de insumos en las cuales se hace necesario investigar,
formular, implementar y evaluar diferentes alternativas de la produccion agropecuaria y
contar con talento humano cualificado y actualizado que permitan un desarrollo territorial
sostenible. Por lo anterior, la actualizacion del catalogo de cualificaciones de los sectores
relacionados con el area de agropecuario, es una oportunidad para aportar al

fortalecimiento del talento humano en diferentes niveles de cualificacion.

Como parte de los avances sobre el MNC, las entidades que lideran este proceso
concertaron una ruta metodoldgica para disefar cualificaciones, como se aprecia en la
Figura 1. Esta ruta consta de cuatro (4) etapas y diez (10) fases consideradas en la
metodologia de MNC. En este documento se presenta la gestién de conocimiento con el
fin de identificar las lecciones aprendidas, oportunidades de mejora y las
recomendaciones en la implementacion de la ruta metodoldgica para el area de

cualificacion.



Figura 1. Fases metodoldgicas para el disefio de cualificaciones

o B D
Identificacion de Estructuracién de la
Brechas de Capital Cualificacion
Humano
— —
— —

F1: Delimitacion del (los) sector (es) F3: Identificacién de brechas de F4: Analisis ocupacional F6: Identificacion y perfil de competencias
objeto de estudio asociado (s) al capital humano « Elaboracién de la Matriz de . .
area de cualificacion +  Anélisis de Prospecliva Laboral F7: Verificacion de la Identificacion y perfil de

Analisis Ocupacional y
« Andlisis de demanda Laboral Organizacional
* Andlisis de oferta educativa

competencias.

F2: Identificacion de caracleristicas FB: Referentes para la educacién y formacion y

del sector asociado al area de + Andlisis de brechas de capital F5: Analisis Funcional Parametros de calidad
cualificacion ¥
Humeno F9: Verificacion de Referentes y parametros de
calidad.

F10: Incorporacion de las cualificaciones en el CNC.

Verificacion con representantes del sector educativo, productivo, laboral y gubernamental

Fuente: Ministerio de Educacion Nacional, 2020.

A continuacion, se detallan los objetivos de este ejercicio, la metodologia utilizada, las

lecciones aprendidas identificadas y las recomendaciones que surgieron a través del
ejercicio.

1.1. OBJETIVO GENERAL

Identificar las lecciones aprendidas en el desarrollo de los procesos y establecer

recomendaciones sobre el curso metodoldgico para el disefio de las cualificaciones en el
area de cualificacion AGVE.

1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar lecciones aprendidas y oportunidades de mejora para los diferentes
procesos y etapas del proyecto.

o Establecer recomendaciones sobre la implementacién a partir de las experiencias

y las buenas practicas implementadas durante su ejecucion.



2.  METODOLOGIA UTILIZADA

Dentro de la Gestion de Conocimiento, las lecciones aprendidas pueden definirse como
el conocimiento adquirido sobre un proceso o sobre una o varias experiencias, a través
de la reflexion y el analisis critico sobre los factores que pueden haberles afectado positiva
o negativamente (BID, 2015). Estas lecciones tienen como objetivo identificar relaciones
de causalidad enmarcadas en una actividad o etapa, como resultado de esta identificacion
pueden surgir recomendaciones que pueden ser utilizadas en posteriores ejercicios de

caracteristicas similares.

La metodologia utilizada para la identificacién de las lecciones aprendidas frente a la
implementacion de los elementos metodoldgicos del MNC en el diseio de catalogos de
cualificaciones el area de cualificacion: Agropecuario, silvicultura, pesca, acuicultura y
veterinaria (AGVE) esta basada en la técnica de gestion de conocimiento “After Action
Review" (AAR) (Reflexion Después de la Accion) (BID, 2009). Bajo esta estrategia, se
generd un enfoque de implementacion donde se realizaron talleres de gestion del
conocimiento con los equipos sectoriales y el equipo transversal del PNUD. Los resultados
que se presentan en las siguientes secciones sintetizan los hallazgos de ambos identifican
aciertos o desaciertos en la implementacidon y generan recomendaciones frente a los

hallazgos.

Para la implementacion de los talleres, se plantearon las preguntas guia que permitieran

la generacién colectiva de conocimiento:

e ¢Qué intentabamos hacer? La cual permite establecer un entendimiento
comun del trabajo que se esta revisando y de los objetivos o razones de ser

del trabajo.

e ¢Qué deberia haber sucedido? Que permite identificar lo que se esperaba

en el desarrollo del trabajo en revision.



e ¢éQué sucedio en realidad? Lo que permite identificar diferencias entre el

desarrollo esperado y el observado en el trabajo en revision.

e ¢éQué funcionod bien? Permitiendo la reflexion sobre los factores de éxito,

buenas practicas y logros en el trabajo en revision.

e ¢Qué no funciond? Permitiendo la reflexion sobre los aspectos que requieren
mejora, inconvenientes, o cuellos de botella en el desarrollo del trabajo en

revision.
e ¢Qué volveria a implementar? Buenas practicas implementadas

e ¢Qué haria diferente la proxima vez? Permite generar recomendaciones

que puedan ser implementadas de manera factible. “qué cambiaria”

A continuacion, se relacionan los resultados obtenidos para cada una de las etapas de la
metodologia, estos resultados reflejan las percepciones y opiniones de los miembros del

equipo.

3. ETAPA A: CONTEXTUALIZACION DE LOS SECTORES
ASOCIADOS AL AREA DE CUALIFICACION

Tabla 1. Delimitacion y verificacion de los sectores identificados asociados al area de cualificacion

DELIMITACION Y VERIFICACION DE LOS SECTORES IDENTIFICADOS ASOCIADOS AL AREA DE

CUALIFICACION

éQué se hace? éComo se hizo?

Descripcion

Se realiza un proceso de delimitacion y verificacion
de los sectores econdmicos que estan asociados al
area de cualificacién especifica. Este proceso implica
identificar y clasificar las actividades econdmicas y

ocupaciones que forman parte de cada sector,

Descripcion

Se revisaron las clasificaciones industriales vy
ocupacionales existentes (CIIU y CUOC), asi como
los documentos sectoriales proporcionados por
entidades gubernamentales y otras fuentes

relevantes. Se realizaron reuniones con expertos del




asegurando que estén alineadas con la realidad del
mercado laboral y las necesidades del pais.

En esta parte del documento se describe:

« El andlisis de las actividades econdmicas (CIIU 04
A.C).

« El analisis de las ocupaciones (CIUO 08. A.C., otras
denominaciones identificadas en la CNO, o en la
CUQCQ).

e La armonizacion de las actividades econdmicas y
ocupacionales seglin las clasificaciones
internaciones CIIU y CIUO 08, la Clasificacion Unica
de Ocupaciones para Colombia - CUOC con el area
de cualificacion propuesta desde el MEN para la
organizacion horizontal del Catalogo Nacional de

Cualificaciones.
¢Qué intentabamos hacer?

El objetivo era establecer una clasificacion clara y
coherente de las areas de cualificacion, que reflejara
las necesidades del mercado y las tendencias
emergentes. Esto implicaba no solo identificar las
competencias actuales requeridas, sino también

anticipar las futuras demandas del mercado laboral.
¢Qué deberia haber sucedido?

Se esperaba que el equipo pudiera identificar con
precision todas las areas de cualificacion relevantes,
basandose en datos precisos y actualizados. Esto
deberia haber permitido una clasificacion detallada y
justificada, con una clara explicacion de la relevancia

de cada area.

sector para validar y ajustar la delimitacion segun las
caracteristicas especificas del mercado laboral en
cada subsector.

¢Qué sucedié en realidad?

El equipo transversal llevd a cabo un proceso de
definicion y delimitacion de las 4areas de
cualificacién. Se realizd un andlisis de las
necesidades del mercado laboral y se identificaron
las areas clave donde existian brechas significativas
de competencias. Este proceso incluyd la
recopilacion de datos de diversas fuentes,
incluyendo estudios de mercado, informes de
sectores industriales, y consultas con expertos del

sector.

El proceso de delimitacion fue mayormente exitoso,
pero en algunos casos surgieron desafios al tratar
de conciliar diferentes interpretaciones y
definiciones de los sectores. Ademas, algunas areas
quedaron ambiguas debido a la falta de datos

especificos o actualizados.

éQué funcion6?

éQué no funcion6?




Impactos positivos de la situacion o experiencia
sistematizada

La revision exhaustiva de las clasificaciones
industriales y ocupacionales, combinada con la
validacion por parte de expertos, permitié una
delimitacion que fue en gran medida coherente y
alineada con las necesidades del sector. Esto facilito
la construccién de cualificaciones que estan bien

adaptadas a las realidades del mercado laboral.

¢Qué funciond bien? Permite la reflexion sobre los
factores de éxito, buenas practicas y logros en el

trabajo en revision

La metodologia empleada para la delimitacion de
areas fue efectiva en términos de recopilacion de
datos y analisis. La utilizacion de herramientas de
analisis cuantitativo y cualitativo permiti6 una
identificacion precisa de las areas de cualificacion.
La participacion de expertos y la utilizacion de
documentos sectoriales oficiales aseguraron que la

delimitacion fuera precisa y relevante.

Impactos negativos de la situacién o experiencia
sistematizada

En algunos casos, la falta de datos actualizados y la
ambigliedad en la interpretacion de ciertas

clasificaciones  dificultaron el proceso de
delimitacion. Esto resultdé en algunas areas que
quedaron menos definidas de lo que se hubiera
deseado, lo que podria afectar la precision de las

cualificaciones en esas areas.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion sobre los
aspectos que requieren mejora, inconvenientes, o
cuellos de botella en el desarrollo del trabajo en

revision.

En algunos casos, la falta de acceso a datos
detallados o actualizados dificultd la precision del
analisis. Ademas, algunos sectores emergentes no
fueron completamente considerados debido a la
falta de informacion especifica, lo que podria haber
limitado la identificacion de nuevas areas de

cualificacion.

Buenas practicas

Lecciones aprendidas

Durante la delimitacién de las areas de cualificacion,
se implementd una estrategia de revision
colaborativa, en la cual participaron expertos de
diferentes sectores. Este enfoque permitid una
vision integral que facilitd la identificacion precisa de
las areas de cualificacion, asegurando que todas las

perspectivas relevantes fueran consideradas.

¢Qué volveria a implementar?

El proceso de revisién colaborativa, donde la
integracion de multiples perspectivas permitié una
delimitacién mas precisa y ajustada a las realidades
del mercado laboral. Este enfoque garantizd que las

A lo largo del proceso de delimitacion, se observé
que la comunicacion y la coordinacion entre los
distintos actores podian mejorarse. En algunos
casos, la falta de una comprension comin de los
objetivos llevod a discrepancias en la delimitacion de

las areas.

¢Qué cambiaria?

Fortalecer la comunicacion interna, asegurando que

todos los miembros del equipo tengan una
comprensidn clara y uniforme de los objetivos y

criterios de delimitacion. La implementacion de
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areas de cualificacion no fueran solo definidas en
términos académicos, sino también en funcion de las

necesidades practicas del sector productivo.

reuniones iniciales de alineacién y la creacién de

guias detalladas podria mejorar este aspecto.

¢Qué haria diferente la proxima vez? Permite

generar recomendaciones que puedan ser

implementadas de manera factible

Establecer un protocolo de comunicacidon mas
robusto desde el inicio del proyecto, incluyendo
sesiones de capacitacion sobre los objetivos y la
metodologia a seguir. También se podrian
desarrollar plantillas estandar para la delimitacion, lo

que permitiria una mayor coherencia en el proceso.

¢Qué modificaria o cambiaria durante el proceso?

Durante el proceso, seria beneficioso realizar
revisiones periddicas para evaluar la comprension y
aplicacion de los criterios de delimitacion por parte
de todos los miembros del equipo. Esto permitiria

realizar ajustes a tiempo y evitar malentendidos.

Tabla 2. Cadena de Valor o Sistema de Valor

CADENA DE VALOR O SISTEMA DE VALOR

Descripcién

Se lleva a «cabo la identificacion vy
estructuracién de la cadena de valor o sistema
de valor para el area de cualificacion. Este
proceso implica mapear todos los eslabones de

la cadena, desde la produccion hasta la entrega

Descripcion

Se utilizaron modelos de cadena de valor
existentes y se realizaron consultas con actores
clave del sector para adaptar y refinar estos
modelos a la realidad del mercado laboral. El

proceso incluyd la validacion de la cadena de

11



de productos o servicios, e identificar las

competencias necesarias en cada etapa.

¢Qué intentdbamos hacer? Permite
establecer un entendimiento comun del
trabajo que se esta revisando y de los

objetivos o razones de ser del trabajo

El objetivo era mapear detalladamente la
cadena de valor para cada subsector dentro del
area de cualificacion, identificando los procesos
clave y las competencias asociadas a cada
eslabon. Esto permitiria desarrollar
cualificaciones que respondan directamente a
las necesidades del mercado laboral en cada

punto de la cadena de valor.

La cadena de valor describe el proceso

seguido para su diseio a partir de:

e La identificacion de las actividades

econdmicas CIIU Rev. 04 - A.C.

e Los procesos y subprocesos (mapas de

procesos).

e Las estructuras organizacionales del sector

(estructura funcional -empresas tipo).

e Un primer andlisis sobre tendencias que
impactan el sector en el corto, mediano y

largo plazo.

« El andlisis de los resultados obtenidos en
los procesos de verificacion de la cadena de
valor y la prospectiva con los actores del

sector.

valor con expertos y la incorporacion de ajustes

basados en sus comentarios.

¢Qué sucedid en realidad? Permite

identificar  diferencias entre el

desarrollo esperado y el observado en

el trabajo en revision

La estructura de la cadena de valor fue
correctamente identificada en la mayoria de los
casos, pero surgieron desafios al tratar de
integrar todos los subsectores de manera
coherente. Ademas, algunas partes de la
cadena resultaron dificiles de mapear debido a

la falta de datos especificos.

12



¢Qué deberia haber sucedido? Permite
identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revision

Se esperaba que la cadena de valor se definiera
claramente para cada subsector, con una
identificacion precisa de los procesos y las
competencias necesarias en cada etapa. Esto
deberia haber resultado en una herramienta
que no solo orientara la formacion, sino que

también ayudara a optimizar la eficiencia y

competitividad del sector.

Impactos positivos de la situacion o experiencia

sistematizada

El enfoque metodoldgico de utilizar modelos
existentes y validar con actores clave resulté en
la creacién de una cadena de valor que es
mayormente precisa y alineada con las
necesidades del sector. Esto facilité Ila
identificacion de las competencias criticas a lo

largo de toda la cadena.

éQué funciond bien? Permite la
reflexion sobre los factores de éxito,
buenas practicas y logros en el trabajo

en revision

La colaboracion con expertos y la validaciéon
continua permitieron que la cadena de valor

reflejara fielmente las realidades del mercado

Impactos negativos de la situacion o
experiencia sistematizada
La dificultad para obtener informacion

detallada y actualizada en ciertas areas de la
cadena de valor limitd la capacidad para
mapearla con precision en todos los
subsectores. Esto gener6 algunas brechas en la
identificacion de competencias en ciertas

etapas.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren
mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en
revision.

La falta de datos especificos y la complejidad

de integrar todos los subsectores en un solo

13



laboral y las necesidades de formacion en cada

etapa del proceso productivo.

sistema coherente de valor resultaron en
desafios que impidieron un mapeo completo y

preciso de la cadena de valor en algunos casos.

Buenas practicas

Lecciones aprendidas

La estructuracion de la cadena de valor se
realizd mediante la consulta de referentes
existentes y la validacion con actores clave del
sector. Este enfoque asegurd que la cadena de
valor reflejara fielmente las dinamicas del
econdmicas

sector y las actividades

involucradas.
¢Qué volveria a implementar?

La validacion de la cadena de valor con actores
clave del sector fue una practica efectiva que
garantizd la relevancia y precision del resultado
final. Esta interaccion directa con los actores
permitié incorporar comentarios y ajustes

valiosos que fortalecieron la cadena de valor.

Uno de los desafios fue la dificultad para
involucrar a todos los actores clave en el
limitd la

proceso de validacion, lo que

representatividad de algunos sectores.
Ademas, la recoleccion de informacion de
algunas fuentes secundarias resultd ser

insuficiente o desactualizada.
¢Qué cambiaria?

Ampliar el alcance de la consulta con actores

clave, asegurando que se incluyan mas
representantes de los subsectores relevantes.
Ademas, estableceria mecanismos para la
recoleccién y actualizacién constante de la

informacion necesaria.

¢Qué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera

factible

Desarrollar un plan de comunicaciéon vy
sensibilizacion mas amplio antes de iniciar el
proceso, para asegurar una  mayor
participacion de los actores clave. Asimismo,
implementar un sistema de seguimiento vy
actualizacion de los datos utilizados en la

estructuracion de la cadena de valor.

14



¢Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?

Incluir una fase de prevalidacion interna de la
cadena de valor antes de presentarla a los
actores clave, lo que permitiria identificar y
resolver posibles inconsistencias o areas de

mejora.

Tabla 3. Entornos: Socioecondmico, Tecnoldgico, Organizacional, Ambiental, Normativo e Internacional

ENTORNOS: SOCIOECONOMICO, TECNOLOGICO, ORGANIZACIONAL, AMBIENTAL,
NORMATIVO E INTERNACIONAL

Descripcién

Se realiza un andlisis de los entornos
socioecondmico, tecnoldgico, organizacional,
ambiental, normativo e internacional que
afectan al area de cualificacién. Este analisis
tiene como objetivo identificar los factores
externos que influyen en el desarrollo de

competencias y en la dindmica del sector.

¢Qué intentdbamos hacer? Permite
establecer un entendimiento comun del
trabajo que se esta revisando y de los

objetivos o razones de ser del trabajo

El objetivo era comprender cdmo cada uno de
estos entornos afecta el area de cualificacion y
necesidades de

como influyen en las

Descripcion

Se recopilaron datos de fuentes secundarias y
se llevaron a cabo consultas con expertos para
analizar cada entorno. El analisis incluyd la
identificacion de tendencias, oportunidades y
amenazas en cada entorno, asi como su
impacto potencial en el area de cualificacién. El
equipo  utilizd datos y estadisticas,
provenientes de fuentes como el DANE vy

Confecamaras y varios Ministerios, entre otros.

¢{Qué sucedid en realidad? Permite

identificar  diferencias entre el
desarrollo esperado y el observado en

el trabajo en revision
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competencias. Esto permitiria desarrollar
cualificaciones que estén alineadas con las
realidades y desafios especificos de estos

entornos.

¢Qué deberia haber sucedido? Permite
identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revision

Se esperaba obtener un analisis exhaustivo y
detallado de cada entorno, proporcionando una
comprensiéon clara de cdmo influyen en las
necesidades de formacion y en la
competitividad del sector. Esto deberia haber
resultado en cualificaciones que sean
resilientes y adaptables a los cambios en estos

entornos.

Impactos positivos de la situacion o experiencia

sistematizada

El enfoque integral y la consideracion de

multiples entornos permitieron una
comprensidon amplia de los factores externos
que afectan al area de cualificacion. Esto ayudd
a desarrollar cualificaciones mas robustas y

alineadas con las necesidades del mercado.

¢Qué funciond bien? Permite la
reflexion sobre los factores de éxito,
buenas practicas y logros en el trabajo

en revision

El analisis proporciond una vision detallada de
los entornos, pero en algunos casos, la
informacién disponible era insuficiente o estaba

desactualizada, lo que limitd la capacidad para

identificar todas las influencias externas
relevantes.
Impactos negativos de la situacion o

experiencia sistematizada

La falta de datos actualizados y detallados en
algunos entornos limitd la profundidad del
analisis, lo que podria haber afectado la
capacidad para prever ciertos desafios o

aprovechar oportunidades emergentes.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren
mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en

revision.
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La metodologia de analisis y la participacion de

expertos en cada entorno permitieron
identificar tendencias clave y factores criticos
que deben considerarse en el desarrollo de

cualificaciones.

La insuficiencia de informacion vy la variabilidad
en la calidad de los datos disponibles
dificultaron un andlisis exhaustivo de todos los
entornos, lo que podria haber dejado algunas

influencias externas sin identificar.

Buenas practicas

Lecciones aprendidas

La contextualizacién del sector a través del
andlisis de los entornos fue una practica
destacada. El equipo utilizo datos y estadisticas
confiables, provenientes de fuentes como el
DANE y Confecamaras, lo que permitid una
comprension clara de los factores externos que

afectan al sector.
¢Qué volveria a implementar?

La utilizacion de fuentes de datos confiables y
la realizacion de andlisis detallados de cada
entorno antes de la consolidacion final fueron
practicas que contribuyeron significativamente
a la calidad del trabajo. Esto permitid una
visién clara y precisa de los diferentes entornos

que impactan el sector.

A pesar del enfoque integral, se identificé que

algunas fuentes de datos no estaban
actualizadas o no proporcionaban la cobertura
necesaria para todos los subsectores. Esto
dificulté la obtenciéon de una imagen completa

en ciertos casos.
¢Qué cambiaria?

Buscar establecer acuerdos de cooperacion con
instituciones que puedan proporcionar datos
mas actualizados y completos. Ademas,
considerar el uso de métodos complementarios
de recoleccion de datos, como encuestas o
estudios especificos, para llenar los vacios de

informacion.

¢Qué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera

factible

Implementar un proceso de revision continua
de las fuentes de datos durante la fase de
analisis de entornos, asegurando que se
utilicen solo aquellas que estén actualizadas y
También considerar la

sean relevantes.
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creacién de un sistema de recopilacion de
datos en tiempo real para mejorar la precision

del andlisis.

¢Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?

Incluir una fase de revision de las fuentes de
datos seleccionadas, para evaluar su vigencia y
relevancia antes de utilizarlas en el analisis. De
esta manera, se podrian evitar problemas
relacionados con la desactualizacion o

insuficiencia de la informacion.

4. ETAPA B: IDENTIFICACION Y ANALISIS DE BRECHAS DE
CAPITAL HUMANO DEL AREA DE CUALIFICACION

Tabla 4. Demanda laboral del sector

DEMANDA LABORAL DEL SECTOR (EMPRESAS DEL SECTOR, ANALISIS DE
OCUPACIONES Y CARGOS DEL AC)

Descripcion

Se realiza un analisis de la demanda laboral en
el sector, identificando las ocupaciones y
competencias mas demandadas, asi como las
tendencias que podrian afectar la demanda
futura. Este andlisis se basa en datos de
empleo, encuestas a empleadores y estudios

de mercado.

Descripcion

Se recopilaron y analizaron datos de empleo,
se realizaron encuestas a empleadores y se
revisaron estudios sectoriales para obtener una
vision detallada de la demanda laboral.
Ademas, se llevaron a cabo entrevistas con
actores clave para validar y complementar los

datos obtenidos.
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¢Qué intentdbamos hacer? Permite
establecer un entendimiento comun del
trabajo que se esta revisando y de los

objetivos o razones de ser del trabajo

El objetivo era identificar las ocupaciones y
competencias que son criticas para el sector y
gque tienen una alta demanda, tanto en el
presente como en el futuro. Esto permitiria
enfocar las cualificaciones en areas donde
existe una mayor necesidad de personal

capacitado.

Analisis del mercado laboral del area de

cualificacion, el cual presenta:

e Andlisis de vacantes (empleos existentes,

empleos mas demandados)

e Demanda laboral satisfecha e insatisfecha en

Colombia

¢Qué deberia haber sucedido? Permite
identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revisién

Se esperaba obtener un mapa claro de la
demanda laboral en el sector, identificando
tanto las ocupaciones mas demandadas como
las competencias que son escasas. Esto
deberia haber proporcionado una base sélida
cualificaciones a las

para ajustar las

necesidades del mercado.

¢Qué sucedid en realidad? Permite

identificar  diferencias entre el

desarrollo esperado y el observado en

el trabajo en revision

El andlisis reveld las ocupaciones vy
competencias mas demandadas en el sector,
pero en algunos casos, la falta de participacion
de ciertos empleadores y la variabilidad en los
datos dificultaron una evaluacién completa de

la demanda laboral.
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Impactos positivos de la situacion o experiencia

sistematizada

El analisis permitio identificar las areas con
mayor demanda laboral y las competencias que
son criticas para el sector. Esto proporciond
informaciéon valiosa para el desarrollo de
cualificaciones que estén alineadas con las

necesidades del mercado.

éQué funciond bien? Permite la

reflexion sobre los factores de éxito,
buenas practicas y logros en el trabajo

en revision

El trabajo del equipo técnico en la identificacion
de las tendencias y la estructura del estudio
bibliométrico, junto con la participacion de
empleadores, fueron efectivos y permitieron
obtener una vision completa de la demanda

laboral en el sector.

Impactos negativos de la situacion o

experiencia sistematizada

La falta de participacion de algunos
empleadores vy la variabilidad en la calidad de
los datos dificultaron una evaluacién
exhaustiva de la demanda laboral. Esto podria
haber dejado algunas necesidades criticas sin

identificar.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren

mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en

revision.

La limitada informacidon vy errores de
clasificacion en las bases de datos dificultaron

la precision del analisis

Buenas practicas

Lecciones aprendidas

El uso de entrevistas semi estructuradas vy la
colaboracién con empresas del sector permitid
una identificacion precisa de las necesidades
de capital humano. Este enfoque facilitd la
recoleccion de informacion valiosa sobre los
cargos mas demandados y las competencias

criticas.

¢Qué volveria a implementar?

A lo largo del proceso, se identifico que la
representatividad de las empresas
entrevistadas podria haber sido mayor, y que
la logistica de las entrevistas presenté desafios

que afectaron la cobertura.
¢Qué cambiaria?

Ampliar la muestra de empresas entrevistadas
para asegurar una mayor representatividad de

los diferentes subsectores. Ademas, mejorar la
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La metodologia de entrevistas semi

estructuradas, que permiti6  obtener

informacién directa y relevante de las
empresas, fue una practica exitosa. Volveria a
utilizar este enfoque para asegurar que las
necesidades del mercado laboral se reflejen

adecuadamente en las cualificaciones.

coordinacion logistica para minimizar las
dificultades y asegurar la participacion de un

mayor nimero de empresas.

¢Qué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera
factible

Desarrollar un protocolo mas estructurado para
la seleccion de empresas a entrevistar,
asegurando que todas las areas de cualificacion
estén representadas de manera equitativa.
También considerar el uso de herramientas
digitales para facilitar la recoleccion de datos y

mejorar la eficiencia del proceso.

¢Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?

Establecer un sistema de seguimiento y

retroalimentacion durante la fase de

entrevistas, lo que permitiria ajustar la
metodologia y la logistica en tiempo real,
asegurando una

mayor participacion vy

representatividad.

Tabla 5. Prospectiva laboral: Fuentes secundarias

PROSPECTIVA LABORAL: FUENTES SECUNDARIAS

Descripcion

Descripcion
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Se lleva a cabo un andlisis de tendencias y
proyecciones laborales utilizando diversas

fuentes secundarias, como informes de

instituciones ~ gubernamentales,  estudios
sectoriales, literatura académica y bases de
datos internacionales. Estas fuentes
proporcionan informacién sobre las tendencias
emergentes, las tecnologias disruptivas y las

dindmicas del mercado laboral.

éQué intentdbamos hacer? Permite
establecer un entendimiento comun del
trabajo que se esta revisando y de los

objetivos o razones de ser del trabajo

El objetivo era identificar y anticipar las futuras
necesidades de competencias y habilidades en
el mercado laboral mediante el analisis de
tendencias globales y locales. Esto permitiria
alinear las cualificaciones con las demandas
emergentes y asegurar que el capital humano

esté preparado para los desafios futuros.

Analisis del mercado laboral del area de

cualificacion, el cual presenta:

¢ Prospectiva laboral cualitativa que incluye
ocupaciones emergentes y la confirmacion de

nuevas tendencias para el area de cualificacion

¢Qué deberia haber sucedido? Permite
identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revision

Se esperaba obtener una vision clara y

detallada de las tendencias laborales futuras,

Se recopilaron y analizaron datos de una
variedad de fuentes secundarias relevantes,
incluyendo informes de organizaciones
internacionales, bases de datos de empleo, y
estudios prospectivos realizados por
instituciones especializadas. Estos datos fueron
evaluados vy sintetizados para identificar

patrones y proyecciones clave.

éQué sucedid en realidad? Permite

identificar  diferencias entre el

desarrollo esperado y el observado en

el trabajo en revision

El anadlisis proporcioné informacién valiosa
sobre tendencias laborales, pero algunas de las
fuentes utilizadas resultaron estar
desactualizadas o no fueron lo suficientemente
especificas para ciertos subsectores. Esto limitd
la capacidad de anticipar con precision las
necesidades futuras en todas las areas de

cualificacion.
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proporcionando una base para la planificacion
de cualificaciones que respondan a las
necesidades emergentes del mercado. Las
deberian  haber

fuentes secundarias

proporcionado datos confiables y actualizados

para fundamentar las decisiones.

Impactos positivos de la situacion o experiencia

sistematizada

La utilizacion de una amplia gama de fuentes
secundarias permiti6 obtener una vision
general de las tendencias globales y locales, lo
que ayudd a identificar algunas de las
competencias emergentes mas relevantes. La
combinacion de fuentes proporciond un

contexto amplio y comparativo.

éQué funciond bien? Permite la

reflexion sobre los factores de éxito,
buenas practicas y logros en el trabajo

en revision

El enfoque en la diversidad de fuentes y la

capacidad de sintetizar informacion de

diferentes contextos permitieron identificar
patrones y proyecciones que fueron Utiles para

la planificacion de cualificaciones.

Impactos negativos de la situacién o

experiencia sistematizada

La variabilidad en la calidad y actualidad de las
fuentes dificultd la obtencidn de datos precisos
y relevantes para todos los subsectores. En
algunos casos, esto condujo a proyecciones

menos precisas 0 incompletas.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren

mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en

revision.

La dependencia de fuentes secundarias que no
siempre estaban actualizadas o adaptadas al
contexto local resultd ser una limitacion
significativa. Esto subraya la necesidad de
informacion

validar y complementar Ila

obtenida de fuentes secundarias con datos mas

especificos y actualizados.
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El uso de analisis de tendencias y ejercicios de
prospectiva permitid anticipar las futuras
necesidades de competencias. La integracién
de fuentes secundarias y la consulta con
expertos aportaron una vision valiosa para la

planificacion a largo plazo.

Se utilizaron diversas fuentes secundarias,
como informes de investigacion, estudios
sectoriales y reportes internacionales, para
identificar tendencias globales y nacionales en
el ambito laboral. Este enfoque permitid
obtener una vision integral y basada en datos
historicos de las tendencias emergentes que

afectan el mercado laboral.
¢Qué volveria a implementar?

La metodologia de consulta de fuentes
secundarias fue una practica efectiva que
proporciond informacion relevante para
entender las tendencias laborales. De esta
manera se recomienda volver a implementar el
uso de bases de datos de organismos
internacionales y nacionales, asi como reportes

sectoriales especificos.

Una de las dificultades encontradas fue la
desactualizacién de algunos datos vy la falta de
uniformidad entre las fuentes secundarias
consultadas. Esto afectd la consistencia del

analisis de tendencias
¢Qué cambiaria?

Mejorar el proceso de seleccion de fuentes
secundarias, priorizando aquellas que ofrecen
informaciéon actualizada y especifica para el
area de cualificacion. Ademas, establecer
criterios mas rigurosos para la evaluacion de la

relevancia y la calidad de las fuentes utilizadas.

¢Qué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera

factible

Implementar un sistema de revisién continua
de las fuentes secundarias para asegurar que
se utilicen datos actualizados y relevantes para

el andlisis de prospectiva.

¢Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?

Realizar una revision inicial exhaustiva de todas
las fuentes secundarias antes de iniciar el
analisis para asegurar que los datos utilizados
sean pertinentes y actuales. Esto evitaria
posibles problemas con la desactualizacion de

la informacion.
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Tabla 6. Prospectiva laboral: Fuentes primarias

PROSPECTIVA LABORAL: FUENTES PRIMARIAS

Descripcion

Se llevan a cabo entrevistas, encuestas y

talleres con actores clave del sector, como

Descripcion
empleadores, expertos en recursos humanos, y
representantes de asociaciones profesionales. Se organizaron y llevaron a cabo entrevistas,
Estos ejercicios permiten recolectar encuestas y talleres con un  grupo
informacion directa sobre las expectativas y representativo de actores clave del sector.
necesidades futuras en términos de Estos ejercicios se enfocaron en identificar las
competencias y habilidades. competencias que se prevén como criticas en

el futuro, asi como en discutir las tendencias

¢Qué intentdbamos hacer? Permite ,
emergentes que podrian afectar el mercado

establecer un entendimiento comun del laboral.

trabajo que se esta revisando y de los

. _ ¢Qué sucedid en realidad? Permite
objetivos o razones de ser del trabajo Q

identificar  diferencias entre el

El objetivo era obtener informacion de primera desarrollo esperado y el observado en

mano sobre las tendencias emergentes y las . s
g ¥ el trabajo en revision

futuras  necesidades de  competencias

directamente de aquellos que estan en el Si bien se obtuvo informacién valiosa, la
terreno.  Esto  permitiia  ajustar  las participacién de algunos actores clave fue
cualificaciones a las realidades practicas del limitada, lo que afectd la representatividad y
mercado laboral y anticipar cambios en las profundidad de los datos recolectados.
demandas de habilidades. Ademas, la diversidad de opiniones a veces

o ) _ _ complicd la sintesis de resultados coherentes.
¢Que deberia haber sucedido? Permite

identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revisién
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Se esperaba que las consultas con actores
clave proporcionaran una vision clara vy

especifica de las necesidades futuras de

competencias, enriqueciendo el analisis
prospectivo con datos cualitativos vy
contextuales. Esto deberia haber

complementado la informaciéon obtenida de

fuentes secundarias.

&Qué funcion6?

&Qué no funciond?

Impactos positivos de la situacién o experiencia

sistematizada

La informacion cualitativa obtenida a través de

las entrevistas y talleres proporcion6
perspectivas valiosas que no podrian haberse
captado a través de fuentes secundarias. Esta
informacion enriquecio el analisis prospectivo y
ayudd a identificar areas clave de desarrollo de

competencias.

i{Qué funciond bien? Permite la

reflexion sobre los factores de éxito,
buenas practicas y logros en el trabajo

en revision

El enfoque participativo permitié captar una
variedad de perspectivas directamente desde
el terreno, lo que contribuyd a una
comprension mas matizada y contextualizada

de las necesidades futuras de competencias.

Impactos negativos de la situacion o

experiencia sistematizada

La participacién limitada de algunos actores

clave redujo la representatividad de los
resultados, lo que podria haber afectado la
precision de las proyecciones. Ademas, la
diversidad de opiniones a veces dificulto la
conclusiones

generacién  de claras vy

consensuadas.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren

mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en

revision.

La falta de participacién uniforme y la dificultad

para conciliar diferentes perspectivas y
opiniones en un marco coherente resultaron
ser desafios significativos. Esto subraya la

importancia de una mayor planificacién y
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coordinacién para asegurar una representacion

adecuada y una sintesis efectiva de los datos.

Buenas practicas

Lecciones aprendidas

Se llevaron a cabo entrevistas y encuestas con

actores clave del sector, incluyendo
empleadores, expertos en recursos humanos y
representantes de asociaciones profesionales.
Este enfoque permitié obtener informacién de
primera mano sobre las expectativas vy

necesidades futuras en términos de

competencias y cualificaciones.
¢Qué volveria a implementar?

La realizacién de entrevistas y encuestas con
actores clave fue fundamental para captar
perspectivas directas y especificas del sector.
Este método facilita la identificacion de

tendencias emergentes y necesidades
concretas que no siempre son evidentes en las

fuentes secundarias.

La participacion de algunos actores clave fue
limitada debido a restricciones de tiempo vy
disponibilidad, lo que afectd la
representatividad de los datos recolectados.
Ademads, la logistica para coordinar las
entrevistas y talleres fue un desafio en algunos

Casos.
¢Qué cambiaria?

Fortalecer la convocatoria y aseguraria la
participacion de un mayor nimero de actores
clave, incluyendo representantes de todas las
areas de cualificacién. También planificar con
mas anticipacién la logistica para mejorar la

coordinacién de las entrevistas y talleres

éQué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera

factible

Implementar un enfoque mas inclusivo en la
seleccion de los participantes, asegurando que
todas las areas del sector estén representadas.
Ademas, utilizar siempre de forma
complementaria plataformas digitales para
facilitar la participacion remota y mejorar la

eficiencia en la recoleccion de datos.
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¢Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?

Mejorar la planificacién logistica de las
entrevistas y talleres, asegurando que los
actores clave estén comprometidos desde el
inicio del proceso y que se garantice su
participacion en todas las fases de la

prospectiva laboral.

Tabla 7. Oferta educativa y formativa del area de cualificacion: Fuentes secundarias

OFERTA EDUCATIVA Y FORMATIVA DEL AREA DE CUALIFICACION: FUENTES
SECUNDARIAS

Descripcion

Se realiza un andlisis de la oferta educativa y
formativa  disponible utilizando fuentes
secundarias, como bases de datos del
Ministerio de Educacion, informes de
instituciones educativas, y estudios sectoriales.
Este analisis permite mapear los programas y
cursos existentes relacionados con el area de
cualificacion.

éQué intentdbamos hacer? Permite
establecer un entendimiento comun del
trabajo que se esta revisando y de los

objetivos o razones de ser del trabajo

Descripcion

Se recopild y analizd informacion de diversas
bases de datos y publicaciones sobre la oferta
educativa, revisando la cantidad, calidad y
relevancia de los programas formativos

disponibles.  EI  andlisis incluyd una
comparacion de la oferta con las necesidades
del mercado laboral identificadas en etapas

previas.

éQué sucedid en realidad? Permite

identificar  diferencias entre el
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El objetivo era identificar y evaluar la oferta
relacion con las
Esto

permitiria detectar fortalezas y debilidades en

educativa actual en

necesidades del mercado laboral.

la formacion disponible y ajustar las

cualificaciones para cerrar cualquier brecha

existente.

Andlisis de la oferta educativa del area de
cualificacion, contiene:

e Andlisis cuantitativo de
educativos y de formacion
existentes (nivel de formacion, instituciones,
titulos y certificaciones,

region y ciudad y modalidad) relacionados al
area de cualificacion

analizada.

e Andlisis cualitativo de los
educativos y de formacion
existentes (contenidos curriculares) con
relacion al area de cualificacion

analizada. Los resultados del analisis seran el
insumo para

cruzar con la identificacién y diseno de las
cualificaciones que den

respuesta al sector.

¢ Conclusiones del estado actual de la oferta
educativa y formativa,

posible dispersion frente a las necesidades del
sector a nivel regional

y nacional, y la perspectiva para el disefio de
cualificaciones.

los programas

programas

¢Qué deberia haber sucedido? Permite
identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revision

Se esperaba obtener una vision clara y
completa de la oferta educativa y formativa,
permitiendo identificar areas con falta de
programas o con superposicion de contenidos.

La informacion obtenida deberia haber sido

desarrollo esperado y el observado en

el trabajo en revision

El analisis reveld6 una oferta educativa

diversificada, pero en algunos casos, Ila
informacion disponible era incompleta o no
estaba actualizada, lo que dificultdé una
evaluacion precisa. Ademas, algunas areas
clave no estaban suficientemente cubiertas por

la oferta formativa existente.
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suficiente para realizar un diagndstico preciso

de la capacidad formativa actual.

Impactos positivos de la situacion o experiencia

sistematizada

El uso de bases de datos y fuentes oficiales
permitié obtener una vision general de la oferta
educativa y formativa, identificando las areas
bien cubiertas y aquellas que requieren mayor

desarrollo.

¢Qué  funciond bien? Permite la

reflexion sobre los factores de éxito,
buenas practicas y logros en el trabajo

en revision

La estructura y metodologia de analisis
permitieron mapear la oferta educativa de
manera organizada, facilitando la identificacion
de programas relevantes y destacando los

vacios formativos.

Se revisaron informes y bases de datos
nacionales, como el Sistema de Informacion de
la Educacion Superior (SNIES) y el Sistema de
Informacion de la Educacion para el Trabajo y
el Desarrollo Humano (SIET), para analizar la

oferta educativa en los diferentes niveles de

Impactos negativos de la situacion o

experiencia sistematizada

La falta de actualizacion de algunas fuentes y
la insuficiencia de informacion detallada en
ciertos sectores impidieron una evaluacion
Esto limitd

exhaustiva. la capacidad de

identificar todas las brechas formativas.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren

mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en
revision.

La dependencia de fuentes secundarias que no
siempre estaban actualizadas o completas

resultd ser un obstaculo para una evaluacion

precisa y completa de la oferta educativa.

La revision de fuentes secundarias reveld que

en algunos casos los datos disponibles no eran
lo suficientemente detallados o estaban
desactualizados. Ademds, hubo dificultades
para acceder a informacion especifica de

algunos programas de formacion.
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formacion. Esto permitié obtener un panorama
claro y cuantitativo de la oferta formativa

existente.
¢Qué volveria a implementar?

El uso de bases de datos oficiales fue una
practica efectiva que proporciond informacion
cuantitativa valiosa sobre los programas
disponibles. Esta metodologia deberia seguir

siendo utilizada en futuros analisis.

¢Qué cambiaria?

Mejorar el acceso a datos mas detallados y
actualizados. Poder establecer convenios con
las instituciones educativas para obtener
informacion mas precisa y relevante sobre sus

programas formativos

¢Qué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera
factible

Desarrollar un sistema de recoleccion y analisis
de datos en tiempo real, en colaboracién con
las instituciones educativas y los organismos de
control, para asegurar que la informacion
utilizada en el andlisis sea siempre actualizada

y precisa.

¢Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?

Implementar un mecanismo de validacion
cruzada de datos entre diferentes fuentes
secundarias para asegurarse de que la
informacion recopilada sea precisa y coherente

antes de realizar el analisis final.

Tabla 8. Oferta educativa y formativa del area de cualificacion: Fuentes primarias

OFERTA EDUCATIVA Y FORMATIVA DEL AREA DE CUALIFICACION: FUENTES

PRIMARIAS
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Descripcion

Se recopila informacion directa sobre la oferta
educativa y formativa a través de entrevistas y
visitas a instituciones educativas, encuestas a
coordinadores de programas y analisis de
curriculos. Este enfoque permite obtener una
vision detallada de los programas educativos
disponibles y su alineacion con las necesidades

del mercado laboral.

¢Qué intentdbamos hacer? Permite
establecer un entendimiento comun del
trabajo que se esta revisando y de los

objetivos o razones de ser del trabajo

El objetivo era obtener una evaluacién precisa

y actualizada de la oferta educativa,

identificando la relevancia, «calidad vy
adecuacion de los programas formativos a las
demandas del mercado laboral. Esto permitiria
ajustar y mejorar las cualificaciones para que
respondan efectivamente a las necesidades del

sector.

¢Qué deberia haber sucedido? Permite
identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revisién

Se esperaba que la informacién obtenida de las
instituciones educativas proporcionara una
vision detallada y actualizada de la oferta

formativa, permitiendo identificar claramente

Descripcion

Se realizaron visitas a instituciones educativas,
donde se llevaron a cabo entrevistas con los
coordinadores de programas y se revisaron los
curriculos y metodologias de ensefianza.
Ademas, se aplicaron encuestas para obtener
informacion sobre la efectividad de los
programas Yy su alineacion con las necesidades

del mercado laboral.

éQué sucedid en realidad? Permite

identificar  diferencias entre el

desarrollo esperado y el observado en

el trabajo en revision

Las visitas y entrevistas proporcionaron

informacion valiosa, pero el alcance fue
limitado debido a restricciones de tiempo y
recursos. No todas las instituciones clave
pudieron ser incluidas en el analisis, lo que

limitd la representatividad de los resultados.
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las fortalezas y debilidades de los programas
disponibles. Esta informacion deberia haber
complementado y enriquecido los datos

obtenidos de fuentes secundarias.

Impactos positivos de la situacion o experiencia

sistematizada
El contacto directo con las instituciones
educativas permitid6 obtener informacion

detallada y cualitativa que no estd disponible
en las fuentes secundarias. Esto enriquecio el
analisis de la oferta formativa y proporciond
perspectivas importantes sobre la calidad de la

educacion.

éQué funciond bien? Permite la

reflexion sobre los factores de éxito,
buenas practicas y logros en el trabajo

en revision

La metodologia de visitas e interaccién directa
con los coordinadores de programas permitid
captar aspectos cualitativos de la oferta
educativa, como la metodologia de ensefianza
y la adaptacién a las necesidades del mercado

laboral.

Impactos negativos de la situacion o

experiencia sistematizada

El limitado ndmero de visitas y entrevistas
realizadas debido a restricciones de tiempo y
recursos redujo la representatividad del
analisis. Esto impidid que se obtuviera una
vision completa de la oferta educativa en todas

las areas de cualificacion.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren

mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en
revision.

La falta de cobertura completa y Ia
dependencia de un ndmero reducido de
instituciones dificultaron la obtenciéon de una
vision exhaustiva de la oferta educativa, lo que

limitd la capacidad de identificar todas las

brechas y areas de mejora.
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Se llevaron a cabo entrevistas con instituciones
educativas y se realizaron encuestas para
complementar la informacién obtenida de
fuentes secundarias. Esto permitio obtener una
vision mas cualitativa sobre la oferta educativa,
asi como identificar areas que podrian estar
desatendidas o en las que los programas
formativos no responden a las necesidades del

mercado.
¢Qué volveria a implementar?

El uso de fuentes primarias, como entrevistas
directas con representantes de instituciones
permitid obtener informacion

Esta

educativas,
cualitativa valiosa. interaccion directa

deberia mantenerse en futuros estudios.

Algunas instituciones educativas mostraron
poca disposicion a participar en las entrevistas,
lo que limitd el alcance del analisis. Ademas, la
logistica de la recoleccion de datos fue
compleja y prolongd el proceso mas de lo

esperado.
¢Qué cambiaria?

Mejorar la planificacién y coordinacion de las
entrevistas, estableciendo acuerdos previos
con las instituciones para asegurar su

participacion 'y  compromiso.  También
considerar reducir el nimero de entrevistas,
enfocandome en aquellas instituciones que
representan una mayor proporcion de la oferta

educativa.

¢Qué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera
factible

Desarrollar un protocolo mas estructurado para
la recoleccién de datos de fuentes primarias,
utilizando encuestas en linea para facilitar la
participacion y reducir los tiempos logisticos.
Ademas, establecer un sistema de incentivos
para motivar a las instituciones educativas a

participar.

¢Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?
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Implementar encuestas digitales y reuniones
virtuales para mejorar la eficiencia del proceso
de recoleccion de datos. Esto permitiria mayor
flexibilidad para las instituciones y una
recopilacion mas rapida de la informacion

necesaria.

Tabla 9. Brechas Cuantitativas

BRECHAS CUANTITATIVAS

Descripcion o
Descripcion

Se realiza un andlisis estadistico para identificar - o _
o ) Se recopilo y analizo una variedad de datos
las brechas cuantitativas en el capital humano, o )
] estadisticos provenientes de fuentes como el
comparando la oferta de trabajadores con la o o
Servicio Publico de Empleo, encuestas de
demanda existente y proyectada en el mercado ]
L ) empleo, y bases de datos sectoriales. Estos
laboral. Este analisis incluye el estudio de datos
datos fueron utilizados para identificar
sobre el desempleo, subempleo y la demanda _ _
o ] _ _ discrepancias entre la oferta y demanda de
insatisfecha de ciertos perfiles profesionales.
trabajadores en distintos sectores.

¢Qué intentdbamos hacer? Permite o, » _ _
Q ¢Que sucedid en realidad? Permite

establecer un entendimiento comun del ) . ] )
identificar  diferencias entre el

trabajo que se esta revisando y de los
) desarrollo esperado y el observado en

objetivos o razones de ser del trabajo _ o,
el trabajo en revision

El objetivo era cuantificar las necesidades de ] .
. . El analisis cuantitativo reveld brechas
capital humano en términos de numero de .
significativas en algunas areas, pero en otros
trabajadores requeridos versus disponibles,
. . casos, la falta de datos actualizados vy
identificando las areas con deficit de personal ) ) i ,
. especificos limitd la precision del analisis.
y aquellas con exceso de oferta. Esto permitiria
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ajustar las cualificaciones y la oferta formativa

para equilibrar la oferta y la demanda.

¢Qué deberia haber sucedido? Permite
identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revision

Se esperaba obtener una identificacion precisa
de las brechas cuantitativas, proporcionando
datos claros sobre la cantidad de trabajadores
necesarios en cada darea de cualificacién y
permitiendo planificar adecuadamente la

formacion y la oferta educativa.

Impactos positivos de la situacion o experiencia

sistematizada

El analisis estadistico proporciond una vision
clara de las brechas cuantitativas en varios
sectores, destacando las areas con mayor

déficit de personal y aquellas con exceso de

oferta. Esto permitid identificar areas
prioritarias para la intervencion.
éQué funciond bien? Permite la

reflexion sobre los factores de éxito,
buenas practicas y logros en el trabajo

en revision

La metodologia estadistica utilizada fue
efectiva para cuantificar las necesidades de

capital humano, proporcionando una base

Ademas, la variabilidad en la calidad de los

datos dificulto la comparacion entre sectores.

Impactos negativos de la situacion o

experiencia sistematizada

La falta de datos especificos y actualizados en

algunos sectores dificultdé una evaluacion

precisa, lo que afectd la capacidad de
identificar todas las brechas cuantitativas de

manera completa.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren

mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en
revision.

La insuficiencia de datos detallados y la

variabilidad en la calidad de las fuentes

resultaron en limitaciones significativas para
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solida para la planificacion de cualificaciones y

la oferta formativa.

obtener un andlisis exhaustivo de las brechas

cuantitativas en todos los sectores.

Buenas practicas

Lecciones aprendidas

Se emplearon métodos estadisticos y analisis

de datos para identificar las brechas
cuantitativas de capital humano, comparando
la demanda de trabajadores con la oferta
existente. Este enfoque permitio cuantificar de
manera precisa las necesidades de personal en

diferentes areas de cualificacion.
¢Qué volveria a implementar?

El uso de métodos estadisticos rigurosos para
analizar las brechas cuantitativas fue altamente
efectivo para obtener una vision clara de las
discrepancias entre oferta y demanda de
trabajadores. Mantener este enfoque asegura
una identificacion precisa de las necesidades

cuantitativas.

La disponibilidad y calidad de los datos

cuantitativos variaron entre los diferentes
subsectores, lo que en algunos casos limito la

precision del analisis de brechas.
¢Qué cambiaria?

Mejorar la recopilacion y estandarizacion de

datos cuantitativos, asegurando que se
disponga de informacién consistente y de alta
calidad para todos los subsectores. Ademas,
establecer colaboraciones con entidades que
puedan proporcionar datos mas detallados y

actualizados.

¢Qué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera

factible

Implementar un sistema de gestién de datos
mas robusto que permita la recoleccion,
almacenamiento y andlisis eficiente de los
datos cuantitativos. También considerar el uso
de herramientas de analisis avanzado para
mejorar la precision y profundidad del analisis

de brechas.

¢Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?
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Durante el proceso, establecer controles de

calidad mas estriccos para los datos

cuantitativos, asegurando que cualquier
inconsistencia o falta de datos sea identificada

y corregida de manera oportuna.

Tabla 10. Brechas cualitativas

BRECHAS CUALITATIVAS

Descripcion

Se realiza un analisis cualitativo para identificar
las brechas en competencias especificas,
incluyendo tanto las habilidades técnicas como
las habilidades blandas necesarias en el
mercado laboral. Este andlisis se basa en

entrevistas, encuestas y talleres con
empleadores, expertos en recursos humanos y

trabajadores.

¢Qué intentdbamos hacer? Permite
establecer un entendimiento comun del
trabajo que se esta revisando y de los

objetivos o razones de ser del trabajo

El objetivo era identificar las deficiencias en las
competencias actuales del capital humano,
tanto en términos de habilidades técnicas como

de habilidades blandas. Esto permitiria ajustar

Descripcion

Se realizaron entrevistas y encuestas con
empleadores y expertos en recursos humanos,
y se organizaron talleres participativos para
discutir y analizar las competencias clave
necesarias en el mercado laboral. Estos
ejercicios permitieron identificar las habilidades

criticas que faltan en el capital humano actual.

éQué sucedid en realidad? Permite

identificar  diferencias entre el

desarrollo esperado y el observado en

el trabajo en revision

El andlisis cualitativo reveld brechas
significativas en competencias técnicas vy
habilidades blandas,

inherente a los métodos cualitativos a veces

pero la subjetividad

dificultd la comparacion y cuantificacion de

estas brechas entre diferentes sectores.
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las cualificaciones para cerrar estas brechas y

mejorar la competitividad del capital humano.

¢Qué deberia haber sucedido? Permite
identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revision

Se esperaba obtener una identificacion clara y

precisa de las brechas cualitativas,
proporcionando informacion detallada sobre
las competencias que necesitan ser mejoradas
0 desarrolladas en el capital humano para

satisfacer las demandas del mercado laboral.

Impactos positivos de la situacion o experiencia

sistematizada

El enfoque cualitativo permitié identificar
aspectos importantes relacionados con las
habilidades

técnicas que no siempre son evidentes en los

blandas y las competencias

analisis cuantitativos. Esto proporciond una
vision mas completa y matizada de las

necesidades de competencias.

éQué funciond bien? Permite la
reflexion sobre los factores de éxito,
buenas practicas y logros en el trabajo

en revision

La interaccion directa con empleadores y
expertos a través de entrevistas y talleres

permitié captar informacion valiosa y especifica

Impactos negativos de la situacion o

experiencia sistematizada

La subjetividad en la interpretacion de los datos
cualitativos y la diversidad de opiniones entre
los participantes a veces dificultaron la
generacion de conclusiones claras vy
consistentes. Ademas, la falta de consenso
sobre algunas competencias clave limitd la

efectividad del analisis.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren
mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en

revision.

La variabilidad en las perspectivas y la

dificultad para estandarizar los resultados
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sobre las brechas cualitativas en competencias,
lo que enriquecidé el andlisis y ayudd a

identificar areas clave de mejora.

cualitativos resultaron en desafios para
comparar y sintetizar la informacién, lo que
limitd la capacidad de identificar de manera

uniforme todas las brechas cualitativas.

Buenas practicas

Lecciones aprendidas

Se realizaron analisis cualitativos a través de
entrevistas, encuestas y talleres con expertos
para identificar las brechas en competencias
especificas y la calidad de estas. Este enfoque
permiti® una comprension profunda de las

deficiencias cualitativas en el capital humano.
¢Qué volveria a implementar?

El enfoque cualitativo para identificar brechas
en competencias fue esencial para captar
aspectos que no pueden ser cuantificados,
como la calidad y pertinencia de las
habilidades. Mantener este enfoque garantiza
una identificacién completa de las necesidades

cualitativas.

La subjetividad inherente a los métodos
cualitativos a veces dificultd la comparacion de
resultados entre diferentes grupos de expertos

y subsectores.
¢Qué cambiaria?

Estandarizar los instrumentos y metodologias
utilizados en los analisis cualitativos para
reducir la subjetividad y facilitar la comparacion
de resultados. Ademas, proporcionar
capacitacion adicional a los facilitadores de
entrevistas y talleres para asegurar una mayor
consistencia en la recoleccion de datos

cualitativos.

¢Qué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera

factible

Implementar un marco metodoldgico mas
estructurado para los analisis cualitativos,
incluyendo guias de entrevista mas detalladas
y procedimientos estandarizados para la
realizacion de talleres. También considerar la

triangulacién de datos cualitativos con datos
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cuantitativos para aumentar la fiabilidad de los

hallazgos.

¢Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?

Implementar un marco metodoldgico mas
estructurado para los andlisis cualitativos,
incluyendo guias de entrevista mas detalladas
y procedimientos estandarizados para la
realizacién de talleres. También considerar la
triangulacién de datos cualitativos con datos
cuantitativos para aumentar la fiabilidad de los

hallazgos.

5. ETAPA C: ANALISIS OCUPACIONAL Y FUNCIONAL

Tabla 11. Anadlisis ocupacional y organizacional.

ANALISIS OCUPACIONAL Y ORGANIZACIONAL

o Descripcion
Descripcion

. Se revisaron los descriptores ocupacionales
Se realiza un analisis ocupacional y
existentes, se realizaron entrevistas con
organizacional para identificar las funciones y
representantes del sector y se llevaron a cabo
competencias clave dentro de las ocupaciones
i i talleres para identificar y validar las funciones
del sector. Este analisis incluye la evaluacion de .
y competencias clave. Ademas, se analizaron
las  estructuras organizacionales vy Ia
las estructuras organizacionales para asegurar
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identificacion de roles y responsabilidades

criticas.

¢Qué intentdbamos hacer? Permite
establecer un entendimiento comun del
trabajo que se esta revisando y de los

objetivos o razones de ser del trabajo

El objetivo era mapear las funciones y
competencias clave dentro de las ocupaciones
del sector, proporcionando una base para el
desarrollo de cualificaciones que reflejen las
necesidades organizacionales y ocupacionales.
1. Descripcién de la matriz de analisis
ocupacional y organizacional

o Identificacion de actividades econdmicas,
procesos Yy funciones del area cualificacion.
 Identificacion de los procesos y funciones,
considerando los andlisis de brechas de capital
humano y prospectiva laboral.

» Definicion de areas ocupacionales.

2. Descripcién del andlisis funcional.

¢Qué deberia haber sucedido? Permite
identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revision

Se esperaba obtener un analisis detallado de
las funciones y competencias dentro de cada
ocupaciéon, lo que permitiia desarrollar
cualificaciones que estén alineadas con las

estructuras organizacionales y las necesidades

del mercado laboral.

la coherencia con las  ocupaciones

identificadas.

¢Qué sucedid en realidad? Permite

identificar  diferencias entre el

desarrollo esperado y el observado en

el trabajo en revision

El andlisis proporciond una vision clara de las
funciones y competencias en la mayoria de las
ocupaciones, pero surgieron desafios al tratar
de estandarizar las funciones en diferentes
organizaciones y sectores. La variabilidad en
las estructuras organizacionales complicéd la

tarea de identificar competencias comunes.
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Impactos positivos de la situacién o experiencia

sistematizada

El enfoque en la participacion de
representantes del sector y la revisién de
descriptores ocupacionales permitié identificar
las funciones y competencias clave,
proporcionando una base sdlida para el

desarrollo de cualificaciones.

éQué funciond bien? Permite la
reflexion sobre los factores de éxito,
buenas practicas y logros en el trabajo

en revision

La metodologia de talleres y entrevistas
permitié una identificacion precisa y validada
de las competencias y funciones criticas en la

mayoria de las ocupaciones del sector.

Impactos negativos de la situacion o

experiencia sistematizada

La dificultad para estandarizar las funciones y
competencias debido a la variabilidad en las
estructuras organizacionales y ocupacionales
afectd la coherencia del andlisis. Esto podria
haber resultado en cualificaciones que no son
completamente uniformes o aplicables en

todas las organizaciones.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren

mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en
revision.

La  variabilidad en las  estructuras

organizacionales y la dificultad para

estandarizar competencias en diferentes
contextos resultaron en desafios para obtener
un analisis ocupacional y organizacional

completamente coherente y aplicable.

La dinamica de trabajo interna fue un desafio,
ya que, en algunos casos, la falta de
compromiso y la complejidad de las dindmicas

internas afectaron el progreso.

Buenas practicas

Lecciones aprendidas

La utilizaciéon de matrices de competencias y el
desarrollo de hipétesis para analizar las
ocupaciones y funciones dentro de los

subsectores fue una practica clave que permitio

Se observd que la falta de participacion o la
limitada disponibilidad de representantes del
sector dificultd la validacion completa de los

hallazgos, lo que subraya la necesidad de un
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una identificacion clara de las necesidades de

competencias.
¢Qué volveria a implementar?

El enfoque estructurado mediante matrices de
competencias fue altamente efectivo y deberia
ser una practica recurrente en futuros
proyectos. Esta metodologia proporciona una
claridad y precision en la identificacion de

competencias necesarias para cada ocupacion.

mayor compromiso y coordinacion con los

actores clave.
¢Qué cambiaria?

Fortalecer la participacion de representantes
del sector, asegurando su compromiso desde
el inicio del proyecto. Esto podria lograrse
mediante acuerdos formales y la integracion de
estos actores en el proceso de andlisis desde

sus primeras etapas.

¢Qué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera

factible

Desarrollar un plan de involucramiento
temprano y continuo para los representantes
del sector, asegurando que estén integrados en
todas las etapas del proceso y que su
retroalimentacion sea incorporada de manera

efectiva.

¢{Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?

Implementar  reuniones  periddicas  de
validacién con los actores clave para asegurar
que el andlisis de competencias y funciones
alineado con las

esté expectativas y

necesidades reales del sector.
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Tabla 12. Analisis Funcional

ANALISIS FUNCIONAL

Descripcion

Se lleva a cabo un analisis funcional que

descompone las ocupaciones en tareas
especificas y competencias asociadas. Este
andlisis permite identificar los resultados de
aprendizaje necesarios y los criterios de
desempeiio para cada funcion dentro de una

ocupacion.

¢Qué intentdbamos hacer? Permite
establecer un entendimiento comun del
trabajo que se esta revisando y de los

objetivos o razones de ser del trabajo

El objetivo era desglosar las ocupaciones en
sus componentes basicos para identificar las
competencias especificas necesarias en cada
tarea, proporcionando una base clara para el
desarrollo de cualificaciones y programas de

formacion.

Documento de insumos clave para definir y
disefar las cualificaciones, el cual contiene:

Descripcion del analisis funcional.

¢Qué deberia haber sucedido? Permite
identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revision

Descripcion

Se realizaron entrevistas con expertos y

andlisis de tareas para identificar vy
descomponer las funciones ocupacionales. El
proceso incluyd la creacion de matrices de
competencias que relacionan cada tarea con
los resultados de aprendizaje y criterios de

desempeiio correspondientes.

¢Qué sucedid en realidad? Permite

identificar  diferencias entre el

desarrollo esperado y el observado en

el trabajo en revision

El  andlisis  funcional permiti6  una
descomposicion detallada de las ocupaciones
en la mayoria de los casos, pero en algunas
areas surgieron dificultades para identificar
competencias claramente definidas o para
relacionarlas con resultados de aprendizaje

especificos.
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Se esperaba que el andlisis funcional
proporcionara una descomposicion clara y
detallada de cada ocupacién, permitiendo
desarrollar cualificaciones que estén alineadas
con las competencias y tareas especificas

requeridas en el mercado laboral.

Impactos positivos de la situacion o experiencia

sistematizada

El enfoque metodoldgico permitié identificar
competencias especificas y detalladas para la
mayoria de las tareas dentro de las
ocupaciones, proporcionando una base solida
para la creacién de cualificaciones precisas y

relevantes.

¢Qué  funciond bien? Permite la

reflexion sobre los factores de éxito,
buenas practicas y logros en el trabajo

en revision

La utilizacion de matrices de competencias y el
enfoque en la relacion entre tareas y resultados
de aprendizaje permitid6 una descomposicion
clara y estructurada de las ocupaciones, lo que
facilito el desarrollo de programas de formacion

especificos.

Impactos negativos de la situacién o

experiencia sistematizada

La dificultad para definir algunas competencias
de manera clara y para relacionarlas con
resultados de aprendizaje especificos en ciertas
ocupaciones complicé el analisis. Esto podria
afectado la

haber precision de las

cualificaciones desarrolladas.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren

mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en

revision.

La falta de claridad en la definicién de algunas
competencias y la dificultad para relacionarlas
con resultados de aprendizaje especificos en
todas las ocupaciones resultaron en desafios
analisis

que limitaron la efectividad del

funcional.
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El desarrollo de un analisis funcional para
desglosar las competencias y resultados de
aprendizaje permitié una comprension clara de
las funciones y competencias clave necesarias

en los subsectores.
¢Qué volveria a implementar?

La metodologia utilizada para el andlisis

funcional, que desglosa competencias vy
resultados de aprendizaje de manera detallada,
fue altamente efectiva y deberia ser repetida a
futuros. Este enfoque asegura que las

cualificaciones sean precisas y relevantes.

Uno de los desafios identificados fue la falta de
claridad en algunos aspectos metodoldgicos, lo
que afectd el andlisis funcional en ciertos
casos. Esto subraya la necesidad de una mayor
definicién y consenso sobre la metodologia a

utilizar.
¢Qué cambiaria?

Mejorar la claridad y consistencia de la
metodologia utilizada para el analisis funcional,
asegurando que todos los miembros del equipo
comprendan y apliquen los mismos criterios y

enfoques.

¢Qué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera

factible

Desarrollar  guias  metodolégicas  mas
detalladas y realizar capacitaciones previas
para el equipo, asegurando una aplicacion
coherente y efectiva del analisis funcional en

todos los subsectores.

¢{Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?

Establecer un proceso de revision vy
retroalimentacion continua durante el analisis
funcional, lo que permitiria realizar ajustes a
desafios o

medida que se identifican

inconsistencias en la aplicacion de la

metodologia.
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6.

ETAPA D: ESTRUCTURACION DE LA CUALIFICACION

Tabla 13. Identificacion y perfil de competencias.

IDENTIFICACION Y PERFIL DE COMPETENCIAS

Descripcion

Se identifican y desarrollan perfiles de
competencias para cada area de cualificacion,
describiendo las habilidades, conocimientos y
actitudes que los trabajadores deben poseer
para desempeiarse eficazmente en el sector.
Estos perfiles sirven como base para la creacién
de los programas de formacion vy las

cualificaciones.

¢Qué intentdbamos hacer? Permite
establecer un entendimiento comun del
trabajo que se esta revisando y de los

objetivos o razones de ser del trabajo

El objetivo era desarrollar perfiles de
competencias que reflejaran con precision las
necesidades del mercado laboral, asegurando
que las cualificaciones fueran relevantes y
alineadas con las expectativas de empleadores

y otras partes interesadas.

Descripcion

Se llevaron a cabo talleres y entrevistas con
expertos del sector para identificar y describir
las competencias clave. Ademas, se revisaron
y adaptaron modelos de competencias
existentes para asegurar su relevancia y

aplicabilidad al contexto local.

éQué sucedid en realidad? Permite

identificar  diferencias entre el

desarrollo esperado y el observado en

el trabajo en revision

Los perfiles de competencias fueron
desarrollados con éxito en la mayoria de los
casos, pero en algunos sectores, la falta de
consenso entre los expertos complico la tarea
de definir competencias que fueran aceptadas

por todos los actores clave.
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Expresa las competencias requeridas para el
desempeno laboral y social de las personas

ademas del contexto en el cual se desarrollan.

¢Qué deberia haber sucedido? Permite
identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revision

Se esperaba obtener perfiles de competencias
detallados y precisos que abarcaran todas las
habilidades, actitudes

necesarias en el sector. Estos perfiles deberian

conocimientos y

haber proporcionado una base clara y solida
para la creacion de programas de formacion y

cualificaciones.

Impactos positivos de la situacion o experiencia

sistematizada

La metodologia de colaboracion con expertos y

la adaptacién de modelos existentes

permitieron desarrollar perfiles de
competencias que son en gran medida precisos
y alineados con las necesidades del mercado
laboral. Esto proporciond una base sdlida para

el desarrollo de cualificaciones.

¢Qué funciond bien? Permite la
reflexion sobre los factores de éxito,
buenas practicas y logros en el trabajo

en revision

Impactos negativos de la situacion o

experiencia sistematizada

La falta de consenso en algunos sectores sobre
la definicion de competencias clave y la
variabilidad en las expectativas de los
empleadores complicaron el desarrollo de

perfiles que fueran universalmente aceptados.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren
mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en
revision.

La dificultad para lograr un consenso amplio

sobre las competencias clave en todos los
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La estructura y el enfoque metodoldgico
permitieron una clara identificacién de las
competencias. La participacion de expertos y la
modelos de

revision de competencias

permitieron asegurar que los perfiles
desarrollados fueran pertinentes, aplicables y

aceptados por la mayoria de los actores clave.

sectores resultd en desafios que afectaron la
uniformidad y la aceptacién de algunos perfiles

de competencias.

Buenas practicas

Lecciones aprendidas

El proceso de identificacion de las
cualificaciones necesarias para cada subsector
se baso en un andlisis detallado de la demanda,
la oferta educativa y las brechas de capital
humano. Este enfoque garantizdé que las
cualificaciones desarrolladas fueran precisas y
relevantes para las necesidades del mercado

laboral.
¢Qué volveria a implementar?

La metodologia de identificacion de

cualificaciones, que incluye una revision
exhaustiva de la demanda y la oferta, deberia
ser repetida a futuro. Este enfoque integral
asegura que las cualificaciones estén alineadas
con las necesidades actuales y futuras del

mercado.

Uno de los desafios fue la falta de consenso

entre los actores relevantes sobre las
competencias y cualificaciones necesarias, lo

que complico el proceso de identificacion.
¢Qué cambiaria?

Fomentar un mayor consenso entre los actores
clave desde el inicio del proyecto, utilizando
herramientas como talleres participativos vy
mesas redondas para facilitar el acuerdo sobre

las competencias necesarias.

¢Qué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera

factible

Desarrollar un enfoque mas participativo para
la identificacion de cualificaciones, asegurando
que todos los actores relevantes estén
involucrados en el proceso desde sus primeras
etapas. Esto podria incluir la realizacion de
talleres y consultas antes de la identificacion

formal de las cualificaciones.
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¢Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?

Establecer mecanismos de consenso mas
solidos y formales, como acuerdos previos
entre los actores clave, para asegurar que las
cualificaciones identificadas reflejen las
necesidades y expectativas de todos los

interesados.

Tabla 14. Perfil de competencias, resultados de aprendizaje y criterios de desempefio, parametros.

PERFIL DE COMPETENCIAS, RESULTADOS DE APRENDIZAJE Y CRITERIOS DE
DESEMPENO, PARAMETROS.

Descripcion

Se desarrollaron perfiles de competencias
detallados para cada cualificacion, incluyendo
descripciones claras de las competencias y
habilidades necesarias. Ademas, se definieron
los resultados de aprendizaje esperados y los
criterios de desempefio para cada cualificacion,
proporcionando una guia clara para Ila

evaluacion y el desarrollo de las competencias.

¢Qué intentdbamos hacer? Permite
establecer un entendimiento comun del
trabajo que se esta revisando y de los

objetivos o razones de ser del trabajo

Descripcion

Para desarrollar los perfiles de competencias,
resultados de aprendizaje y criterios de
desempeio, se estableci® un enfoque
colaborativo que incluyé la participacion de
expertos sectoriales, instituciones educativas y
representantes del mercado laboral. El proceso
comenzéd con una revision de perfiles
ocupacionales y cualificaciones existentes a
nivel nacional e internacional para identificar
los estandares de competencias y desempefio
que podrian servir de referencia en el disefio.
Con base en estos referentes, se llevaron a
cabo talleres de trabajo y entrevistas con
expertos definir las

para competencias

especificas, los resultados de aprendizaje
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El objetivo era proporcionar una descripcion
clara y detallada de las competencias
necesarias para cada cualificacion, asi como los
resultados de aprendizaje esperados y los
criterios de desempeio. Esto permitiria a los
formadores y evaluadores tener una guia clara
para el desarrollo y la evaluacion de las
competencias, asegurando que los individuos

adquirieran las habilidades necesarias.

¢Qué deberia haber sucedido? Permite
identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revision

Se esperaba que los perfiles de competencias,
los resultados de aprendizaje y los criterios de
desempefio  fueran claros, precisos Yy
relevantes, proporcionando una base sodlida
para la formacién y evaluacion. Ademas, se
anticipaba que estos elementos fueran
ampliamente aceptados y utilizados por los

formadores y evaluadores.

esperados y los parametros de calidad que los
perfiles debian cumplir. Se crearon también
matrices de competencias Yy criterios de
desempeio que describian cada tarea o
funcion y su correspondiente resultado de
aprendizaje, para facilitar la alineacién entre
desempeio vy

competencias, objetivos

formativos.

é{Qué sucedid en realidad? Permite

identificar  diferencias entre el

desarrollo esperado y el observado en

el trabajo en revision

Si bien el proceso fue en general productivo y
permitid desarrollar perfiles de competencias
detallados, surgieron dificultades para alcanzar
un consenso amplio sobre ciertos aspectos
clave. La falta de uniformidad en las

expectativas de los actores involucrados,
especialmente en relacién con los requisitos y
competencias  necesarios en  distintos
subsectores cred desafios al tratar de definir
parametros y criterios de desempefio
coherentes y aplicables en todos los contextos.
Esto derivd en retrasos y ajustes continuos en
el desarrollo de los perfiles, ya que algunas
competencias y criterios de desempefio
resultaron no estar completamente alineados
con las demandas especificas de cada
subsector. Ademas, el desarrollo de criterios de
desempeiio uniformes se complico debido a la
diversidad de practicas y necesidades de los
subsectores, lo que llevd a que algunos

criterios de desempeno fueran mas genéricos
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de lo previsto, reduciendo su precision y

aplicabilidad en ciertos contextos especificos.

¢Qué funciono bien? Permite la reflexion
sobre los factores de éxito, buenas
practicas y logros en el trabajo en

revision

El desarrollo de perfiles de competencias,
resultados de aprendizaje y criterios de
desempeino fue efectivo y proporciond una
base clara y detallada para la formacién y
evaluacion. La colaboracion con expertos del
sector y la utilizacion de datos actualizados
garantizaron la relevancia y precision de estos

elementos.

El desarrollo de perfiles de competencias
detallados, asi como la definicion de resultados
de aprendizaje y criterios de desempefio, fue
un aspecto fundamental para garantizar la
calidad y relevancia de las cualificaciones. Este
enfoque proporciond una base sdlida para la

formacion y evaluacion de competencias.

Impactos negativos de la situacion o

experiencia sistematizada

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren
mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en
revision.

En algunos casos, la falta de consenso entre los

actores relevantes sobre las competencias y

cualificaciones  necesarias  complico el
desarrollo de perfiles de competencias
coherentes y detallados. Ademas, la

variabilidad en las expectativas y requisitos
dentro de los subsectores dificultd la creacion
de criterios de desempefio uniformes vy

coherentes.

La falta de consenso entre algunos actores
sobre las competencias y cualificaciones
necesarias complico el desarrollo de perfiles de

competencias coherentes y detallados.
¢Qué cambiaria?

Mejorar el proceso de consulta y validacion con

los actores clave, asegurando que todos los
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¢Qué volveria a implementar?

La creacion de perfiles de competencias y la

definicion clara de los resultados de
aprendizaje y criterios de desempefio deberian
ser practicas estandar en futuros proyectos.
Este enfoque asegura que las cualificaciones
sean comprensibles, evaluables y alineadas con

las necesidades del mercado.

perfiles de competencias sean desarrollados
con un amplio consenso y estén alineados con

las necesidades del sector.

¢Qué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera
factible

Desarrollar un proceso de validacion mas
estructurado y participativo, donde los perfiles
de competencias y los criterios de desempeio
sean revisados y ajustados en funcion del

feedback de los actores clave.

¢Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?

Establecer un sistema de revision y ajuste
continuo durante el desarrollo de los perfiles de
competencias, lo que permitiria incorporar
retroalimentacion de manera oportuna vy
asegurar que los perfiles finales sean precisos

y relevantes.

Tabla 15. Verificacion

VERIFICACION

Descripcion

Descripcion
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Se lleva a cabo un proceso de verificacion
riguroso para asegurar que las cualificaciones
desarrolladas sean precisas, relevantes vy
aplicables en el contexto laboral. Esto incluye
la validacion de las cualificaciones mediante
consultas con expertos del sector, revisiones

por pares y la realizacién de pruebas piloto.

¢Qué intentdbamos hacer? Permite
establecer un entendimiento comun del
trabajo que se esta revisando y de los

objetivos o razones de ser del trabajo

El objetivo era garantizar que las

cualificaciones desarrolladas estuvieran

alineadas con las necesidades reales del
mercado laboral y que fueran aplicables en la
practica. La verificacion debia asegurar la
precision, relevancia y aplicabilidad de las

cualificaciones antes de su implementacion.

¢Qué deberia haber sucedido? Permite
identificar que se esperaba en el

desarrollo del trabajo en revision

Se esperaba que el proceso de verificacion
confirmara que las cualificaciones
desarrolladas fueran adecuadas y efectivas
para su implementacion, garantizando que
cumplieran con los estandares de calidad vy las

expectativas del mercado laboral.

Se organizd un proceso de verificacion que
incluyd la revision de las cualificaciones por
expertos del sector, la realizacion de pruebas
piloto para evaluar su aplicabilidad en entornos
reales y la consulta con representantes de
empleadores y trabajadores para asegurar su

relevancia.

¢Qué sucedid en realidad? Permite

identificar  diferencias entre el

desarrollo esperado y el observado en

el trabajo en revision

Se llevaron a cabo verificaciones con diferentes
actores para recibir comentarios y ajustar las
cualificaciones a través de un proceso de
verificacion que incluyd la validacion de las
cualificaciones desarrolladas mediante la
consulta con expertos del sector y revisiones
por pares. Sin embargo, la coordinacion entre
los distintos grupos de verificacion fue mas
compleja de lo anticipado, lo que resultd en

demoras en algunas etapas del proceso.

£Qué funciono?

&£Qué no funcioné?
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Impactos positivos de la situacion o experiencia

sistematizada

La verificacidn exhaustiva permitié asegurar

que las cualificaciones fueran precisas,
relevantes y aplicables, lo que fortalecid la
confianza en la calidad del trabajo realizado y
facilitd su aceptacion por parte de los actores

clave.

éQué funciond bien? Permite la

reflexion sobre los factores de éxito,
buenas practicas y logros en el trabajo

en revision

La combinacién de revisiones por expertos y
consultas con actores clave permitid una
robusta de

validacion las cualificaciones,

asegurando que fueran bien recibidas y

eficaces en su aplicacion.

Impactos negativos de la situacion o

experiencia sistematizada

La complejidad del proceso de coordinacion y
la falta de sincronizacion entre los distintos
grupos de verificacion resultaron en demoras
que afectaron el calendario previsto. Ademas,
algunas areas requirieron ajustes adicionales
después de la verificacion inicial, lo que

prolongo el proceso.

¢Qué no funciond? Permite la reflexion

sobre los aspectos que requieren

mejora, inconvenientes, o cuellos de
botella en el desarrollo del trabajo en

revision.

La dificultad para coordinar eficazmente a
todos los participantes en el proceso de
verificacion y la necesidad de realizar ajustes
adicionales después de la verificacion inicial
fueron desafios que afectaron la eficiencia y el

tiempo de entrega del proyecto.

Buenas practicas

Lecciones aprendidas

Se implementd un proceso de verificacion
riguroso que incluyd la validacion de las
cualificaciones desarrolladas mediante la
consulta con expertos del sector y revisiones
por pares. Este enfoque aseguré que las
cualificaciones fueran precisas, relevantes y

aplicables en el contexto laboral.

El proceso de verificacién resultd ser mas
prolongado y complejo de lo anticipado, lo que
retras6 la implementaciéon de algunas
cualificaciones. Ademas, la coordinacion entre
diferentes grupos de verificacion presentd

desafios logisticos.

¢Qué cambiaria?
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¢Qué volveria a implementar?

El proceso de verificacion multidimensional,
que combind la consulta con expertos vy
revisiones por pares, fue altamente efectivo
para garantizar la calidad y relevancia de las
cualificaciones. Mantener este enfoque integral
asegura que las cualificaciones desarrolladas

sean robustas y ampliamente aceptadas.

Optimizar el proceso de verificacion mediante
una mejor planificacion y asignacion de
recursos, reduciendo la complejidad y duracién
de este. Ademas, establecer canales de
comunicacion mas eficientes entre los distintos
grupos de verificacion para facilitar la

coordinacion vy agilizar el proceso.

¢Qué haria diferente la préxima vez?
Permite generar recomendaciones que
puedan ser implementadas de manera

factible

Implementar fases de verificacion mas claras y
delimitadas, con tiempos establecidos para
cada etapa y responsabilidades bien definidas.
También considerar el uso de herramientas
digitales para facilitar la colaboracion y el
seguimiento de las tareas de verificacion,

mejorando asi la eficiencia del proceso.

¢Qué modificaria o cambiaria durante

el proceso?

Durante el proceso, introducir puntos de
control intermedios para evaluar el progreso de
la verificacién y realizar ajustes necesarios en
tiempo real. Esto permitiria identificar vy
resolver rapidamente cualquier problema que
surja, asegurando que el proceso de
verificacion se mantenga dentro de los plazos

y estandares establecidos.
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/. CONCLUSIONES

Este proceso ha permitido identificar tanto oportunidades de mejora como buenas
practicas que seran fundamentales para la optimizacion de futuros proyectos dentro del
Marco Nacional de Cualificaciones. La adopcién de modalidades mas agiles de gestién del
equipo técnico, una mayor centralizacion de las cualificaciones bajo el MNC, y la
planificacion anticipada de las actividades criticas son elementos esenciales para

garantizar el éxito de futuras iniciativas.

Fortalecer la institucionalidad del MNC y asegurar que las cualificaciones estén accesibles
en un repositorio unificado contribuira significativamente a mejorar la capacidad del
sistema educativo y del mercado laboral para cerrar las brechas identificadas. Ademas,
la divulgacion continua del MNC y el mantenimiento de un contacto cercano con los

actores clave consolidaran su impacto y facilitaran la expansion del catalogo AGVE.

El proceso de actualizacion, revisidén y construccion de cualificaciones dentro del Marco
Nacional de Cualificaciones (MNC) ha brindado aprendizajes clave sobre los aspectos
técnicos, metodoldgicos y organizacionales que son fundamentales para mejorar la
gestion de futuras iniciativas. Cada fase del proyecto, desde la contextualizacion de
sectores y analisis de brechas hasta la estructuracion final de las cualificaciones, ha

dejado importantes lecciones y recomendaciones.

Uno de los aspectos mas destacados es la importancia de gestionar con mayor
anticipacion las actividades logisticas, de recoleccién de datos y los recursos necesarios.
Una planificaciéon proactiva permite cumplir con los compromisos, desarrollar la ruta
metodoldgica en los tiempos previstos y asegurar que se cuente con la informacion
pertinente para fundamentar la seleccién de perfiles de manera sdlida. A su vez, es

necesario identificar modalidades de contratacion que garanticen la celeridad en la
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vinculacién de personal técnico y de apoyo, asi como la estabilidad del equipo durante
todo el proyecto, para maximizar las contribuciones de cada integrante y asegurar el éxito

del proceso.

Teniendo en cuenta la ruta abordada, en primer lugar, la identificacién de sectores y la
delimitacion de areas de cualificacién resultaron ser procesos fundamentales para
asegurar que las cualificaciones desarrolladas respondan a las necesidades reales del
mercado laboral. Sin embargo, la falta de datos actualizados y la dificultad para armonizar
diferentes interpretaciones sectoriales destacaron la necesidad de mejorar la calidad de
la informacion disponible y de establecer criterios mas claros y consensuados desde el
inicio del proyecto. Las lecciones aprendidas en esta fase subrayan la importancia de una
mayor inversion en la recopilacion y actualizacion de datos, asi como en la facilitacion de
espacios de didlogo entre los actores clave para lograr un consenso en la definicion de

sectores y areas de cualificacion.

El andlisis de la cadena de valor y de los entornos socioeconémicos, tecnoldgicos,
organizacionales, ambientales, normativos e internacionales también fue crucial para
entender las dinamicas que influyen en la formacion de competencias. A pesar de los
desafios en la recoleccion de datos especificos y en la integracion de todos los subsectores
en un sistema de valor coherente, el enfoque metodoldgico utilizado permitid una
comprension amplia de los factores externos que afectan al sector. Las recomendaciones
en este sentido se orientan hacia la necesidad de establecer colaboraciones mas
estrechas con instituciones y organizaciones que puedan proporcionar datos mas
completos y actualizados, asi como hacia la adopcién de un enfoque mas flexible y

adaptable a las particularidades del contexto colombiano.

En cuanto a la identificacién y analisis de brechas de capital humano, tanto desde la
perspectiva de la demanda laboral como de la oferta educativa, se evidencio la
importancia de combinar fuentes de datos cuantitativos y cualitativos para obtener una
visidbn mas completa y matizada. Sin embargo, la participacion limitada de algunos actores

clave y la variabilidad en la calidad de los datos recopilados revelaron la necesidad de
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mejorar la coordinacion y planificacién de estas actividades. Es importante desarrollar
estrategias que incentiven una mayor participacion de los empleadores y que permitan

una recoleccion de datos mas representativa y consistente.

El andlisis ocupacional y funcional, asi como la estructuracion de cualificaciones vy la
identificacion de perfiles de competencias, demostraron ser componentes esenciales para
el éxito del proyecto. La participacion de expertos y la validacién continua de los
resultados permitieron desarrollar cualificaciones alineadas con las necesidades del
mercado laboral. No obstante, la falta de consenso en algunas areas y la dificultad para
estandarizar competencias en diferentes contextos organizacionales sugieren la

necesidad de implementar mecanismos de validacion mas robustos y participativos.
Concluyendo por aspectos, se pueden describir los siguientes:
Aspectos Técnicos

Desde una perspectiva técnica, se destaca que las fuentes de datos utilizadas para el
analisis de brechas de capital humano y la demanda laboral requieren una mejora
continua en su actualizacién y precision. La combinaciéon de fuentes primarias y
secundarias fue efectiva, pero se identificaron limitaciones en la calidad y cobertura de
los datos. Para superar estas deficiencias, es importante establecer nexos con

instituciones que puedan proporcionar datos mas consistentes y accesibles.

Asimismo, la identificacion de perfiles de competencias debe estar respaldada por
informacion robusta que permita vincular los perfiles seleccionados con las brechas
identificadas en el mercado laboral. Este enfoque facilita la alineacién entre las
cualificaciones desarrolladas y las necesidades del sector productivo, lo que es crucial

para cerrar las brechas de habilidades.

Se identificd, ademas, la necesidad de unificar y centralizar las cualificaciones en una
plataforma accesible y coherente. Durante el proyecto se constatd que varias entidades

y ministerios desarrollan cualificaciones por separado, sin que estén integradas en un
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repositorio Unico, lo que genera duplicidades y falta de coordinacion. Consolidar esta
informacion bajo un marco centralizado fortalecera la institucionalidad del MNC y facilitara

su uso como herramienta estratégica.
Aspectos Metodoldgicos

El enfoque metodoldgico empleado ha demostrado ser eficaz, pero podria optimizarse
mediante una planificacidn mas anticipada de las actividades criticas. La anticipacion
permite resolver desafios logisticos, evitar cuellos de botella y asegurar que los recursos
estén disponibles a tiempo. Ademas, la metodologia de validacién continua con actores
clave fue uno de los puntos fuertes del proceso, garantizando que los perfiles

desarrollados fueran pertinentes y alineados con las expectativas del mercado laboral.

No obstante, una mejor articulacién entre las entidades involucradas es necesaria para
evitar que esfuerzos paralelos generen redundancias o incongruencias. Es clave fortalecer
los procesos de consulta y consolidar los aportes desde un enfoque unificado. Se
recomienda, ademas, que los talleres de validacién y los ejercicios de analisis funcional

se realicen con mayor frecuencia y bajo esquemas mas participativos.

El uso de ejercicios de prospectiva para anticipar las futuras demandas de competencias
fue otro componente relevante. Sin embargo, la falta de familiaridad de algunos actores
con el MNC y con su potencial como herramienta estratégica reveld la necesidad de un

esfuerzo mayor en la divulgacion y sensibilizacion sobre su utilidad.
Aspectos Organizacionales

Desde un punto de vista organizacional, el fortalecimiento institucional del MNC es
fundamental para garantizar la sostenibilidad del proceso de -cualificacion. La
centralizacién del MNC permitira unificar conceptos, consolidar esfuerzos y brindar mayor
solidez al catalogo de cualificaciones. Esto no solo facilitara el acceso a la informacién,
sino que también permitird una actualizacién y expansidon constante del catalogo,

manteniendo su vigencia en un entorno dindmico.
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Ademas, se identificO que muchos actores del sector desconocen las ventajas y el
funcionamiento del MNC, lo que limita su impacto. Para resolver esto, se sugiere designar
una representacion del MNC y del AC AGVE que mantenga contacto constante con los
actores clave. Esta representacion debe encargarse de divulgar, actualizar y fortalecer el
catalogo, garantizando que cubra mas perfiles y responda eficazmente a las demandas

del sector productivo.

Por ultimo, es esencial adoptar modalidades de contratacion que permitan una
vinculacion agil del personal técnico, asegurando asi la estabilidad del equipo de trabajo
y la continuidad del proyecto. Una estructura organizacional robusta, acompanada de
procesos eficientes de contratacion, permitira ejecutar el plan metodoldgico de manera

fluida y cumplir con los plazos establecidos.

Este proceso ha permitido no solo cumplir con los objetivos de identificar lecciones
aprendidas y oportunidades de mejora, sino también establecer un conjunto de
recomendaciones que seran fundamentales para la optimizacion de futuros proyectos. La
adopcidn de buenas practicas, la mejora en la recoleccidn y actualizacion de datos, y la
creacién de mecanismos de consenso mas efectivos son elementos clave que contribuiran
al fortalecimiento del MNC, asegurando que las cualificaciones desarrolladas sean

relevantes, de alta calidad y alineadas con las necesidades actuales y futuras.
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