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Introduccion

La presente gufa orienta la identificacion de

la demanda de cualificaciones y la definicidn

de mecanismos de articulacién con el sector
productivo. Su desarrollo parte de la necesidad
de fortalecer la conexidn entre las demandas
actuales y futuras del mercado laboral y la oferta
educativa y formativa, tomando como referentes
el Sistema Nacional de Cualificaciones

(SNC), sus vias y componentes, entre ellos

el Marco Nacional de Cualificaciones (MNC)

y los catdlogos de cualificaciones, asi como

la Clasificacién Unica de Ocupaciones para
Colombia (CUOC).

La gufa propone una ruta practica para que
empresas, instituciones de educacion y
formacién, las entidades publicas, los gremios,
los clusteres, las agencias de empleo y
demas actores del ecosistema identifiquen
las necesidades de talento humano, analicen
los datos, correlacionen las ocupaciones,
competencias, cualificaciones y construyan
acuerdos que favorezcan la pertinencia de

la formacidn, la empleabilidad y el cierre de
brechas de talento humano.

Con el propdsito de facilitar su comprensién, el
documento presenta conceptos y definiciones
fundamentales que permiten consolidar un
lenguaje comun. En este sentido, se desarrollan
nociones como la articulacién con el sector
productivo, la competencia, la cualificacién, el

Marco Nacional de Cualificaciones, la pertinencia
educativa, los resultados de aprendizaje, el
reconocimiento de aprendizajes previos y las
trayectorias de cualificacién. Estos conceptos
proporcionan los elementos técnicos necesarios
para analizar la demanda de cualificaciones y
aplicarlos en los procesos de disefio curricular,
formacién, certificacién, movilidad y articulacién
con el mundo del trabajo.

La identificacion de la demanda de cualifica-
ciones se plantea como el punto de partida

para orientar la oferta educativa y formativa. Su
andlisis permite reconocer las competencias, los
conocimientos y los niveles de cualificacién que
requieren las empresas y los sectores producti-
vos para responder a sus necesidades actuales y
futuras. Por lo tanto, la guia proporciona elemen-
tos y orientaciones que facilitan la actualizacién
de perfiles ocupacionales y el cierre de brechas
de talento humano.

Asimismo, el documento presenta las fuentes de
informacién que deben consultarse para analizar
la demanda de cualificaciones. Entre ellas se
destacan el Servicio Publico de Empleo (SPE) y
la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH)
del Departamento Administrativo Nacional

de Estadistica (DANE), por su capacidad para
proporcionar informacién complementaria sobre
la demanda vy la oferta laboral. De igual manera,
se incorporan herramientas desarrolladas por la



Agencia Distrital para la Educacion Superior, la
Ciencia y la Tecnologia (ATENEA), tales como
el Indice de Seleccién de Oferta para Educacién
Superior, el indice de Seleccién de Oferta para

la Educaciéon y Formacion para el Trabajo, el
indice de Priorizacién Ocupacional, entre otros.
El uso articulado de estas fuentes permite
contrastar las necesidades de las empresas con
la disponibilidad de talento humano y orientar la
toma de decisiones basada en evidencia.

La guia resalta, ademds, que la identificacién
de la demanda de cualificaciones no puede
realizarse de manera aislada. Por el contrario,
requiere mecanismos de articulacion entre las
empresas, las instituciones de educacion y
formacién, las entidades gubernamentales, los
gremios, los clusteres, las agencias de empleo
y los demads actores territoriales. Estos espacios
favorecen el intercambio de informacién, la
validaciéon de competencias, la construccidn

de acuerdos, la apertura de oportunidades de
practica, el desarrollo de procesos de formacion
a la medida y el fortalecimiento de la relacién
entre la educacion, la formacién y el empleo.

Como hilo conductor, la guia presenta el caso
simulado de la empresa Constructora Bogota
Futuro S.A.S. y la institucién de Educacién para
el Trabajo v el Desarrollo Humano (ETDH)
CARMA\J. Este caso evidencia cdmo una empresa
con un crecimiento constante en proyectos

de construccidon enfrenta dificultades para

atraer, seleccionar y conservar talento humano
calificado, mientras una institucion de formacion
dispone de programas pertinentes, pero requiere
fortalecer las alianzas con el sector empresarial

para desarrollar practicas en ambientes reales
de trabajo. A partir de esta situacién, la guia
muestra cdmo la articulacidn entre los diferentes
actores puede transformar problematicas
individuales en soluciones conjuntas.

Finalmente, se invita a utilizar esta guia como
una herramienta practica para el trabajo, la
reflexion y la toma de decisiones. Su valor radica
en la aplicacion de los conceptos, las rutas, los
ejemplos y las recomendaciones en la gestién
diaria de las empresas, las instituciones de
educacién y formacién, las entidades publicas,
los gremios, los clusteres, las agencias de
empleo y los demds actores del ecosistema para
fortalecer la pertinencia de la oferta formativa,
construir alianzas sostenibles y responder con
mayor calidad a las necesidades del sector
productivo y de las personas.

Orientar la identificacién de la demanda de
cualificaciones y la definicion de mecanismos de
articulacion con el sector productivo, mediante
el andlisis de la informacion del mercado laboral
y su correlacién con la Clasificacién Unica de
Ocupaciones para Colombia (CUOC), el Marco
Nacional de Cualificaciones (MNC) y el Catdlogo
Nacional de Cualificaciones (CNC), asi como
mediante la promocion de acuerdos entre los
actores del ecosistema de educacién posmedia
en Bogota, con el fin de fortalecer la pertinencia
de la oferta educativa y formativa, favorecer

la movilidad educativa y laboral, aportando al
cierre de brechas de talento humano.
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1.1 Siglas

Sigla
ATENEA
CAMACOL
CiD
cliv
CNC
cuocC
DANE
DUR
EDFO
EFT
ETDH

Fedesoft

GEIH
IES

IPO
ISOEFT
ISOES
MNC
MinTIC

OECD/OCDE

oIT
RAP
S.AS.
SENA
SFT
SIET
SNC
SPE
SsNC
UAESPE
UNESCO

Nombre completo
Agencia Distrital para la Educacién Superior, la Ciencia y la Tecnologia
Cémara Colombiana de la Construccidn
Center for International Development — Centro para el Desarrollo Internacional
Clasificacién Industrial Internacional Uniforme de todas las Actividades Econdmicas
Catalogo Nacional de Cualificaciones
Clasificacién Unica de Ocupaciones para Colombia
Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
Decreto Unico Reglamentario
Educacién y Formacién
Educacién y Formacién para el Trabajo

Educacién para el Trabajo y el Desarrollo Humano

Federacion Colombiana de la Industria de Software y Tecnologias Informaticas
Relacionadas

Gran Encuesta Integrada de Hogares

Instituciones de Educacion Superior

indice de Priorizacién Ocupacional

indice de Seleccién de Oferta para la Educacién y Formacion para el Trabajo
indice de Seleccién de Oferta para Educacién Superior

Marco Nacional de Cualificaciones

Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones
Organisation for Economic Co-operation and Development — Organizacién para
la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos

Organizacion Internacional del Trabajo

Reconocimiento de Aprendizajes Previos

Sociedad por Acciones Simplificada

Servicio Nacional de Aprendizaje

Subsistema de Formacion para el Trabajo

Sistema de Informacion de Educacién para el Trabajo vy el Desarrollo Humano
Sistema Nacional de Cualificaciones

Servicio Publico de Empleo

Subsistema de Normalizacidon de Competencias

Unidad Administrativa Especial del Servicio Plblico de Empleo

Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura



1.2 Glosario

Con el fin de facilitar la articulacidn del Sistema
Nacional de Cualificaciones (SNC) con el
disefio curricular, es necesario comprender
algunos conceptos técnicos relacionados

con la identificacién de las demandas de
cualificaciones y su articulacién con el sector

productivo.

Articulacion con el sector productivo: consti-
tuye el elemento fundamental para garantizar
la pertinencia de la educacién y la formacién,
asi como su alineacién con las demandas y ne-
cesidades de talento humano. En este sentido,
se entiende como la estrategia mediante la cual
el sistema educativo colombiano fomenta las
competencias laborales generales y especificas
que respondan a las exigencias del mundo del
trabajo. Esta articulacién busca preparar a las
personas para desempefarse de manera efec-
tiva en diversos entornos laborales mediante el
fortalecimiento de capacidades como el trabajo
en equipo, el liderazgo, la solucién de proble-
mas, el emprendimiento y el uso de tecnolo-

gias, entre otras.

Certificado de competencia: es el documento
formal expedido por una entidad evaluadora y
certificadora de competencias, mediante el cual
se reconocen las competencias de las personas,
en el marco del Sistema Nacional de Cualifica-
ciones (SNC), de conformidad con lo estableci-
do en el Decreto 2244 de 2023.

Competencia: es la capacidad demostrada para
llevar a la practica conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes que hacen posible el des-
empefo efectivo en diversos contextos sociales.
Las competencias se evidencian mediante el

logro de los resultados de aprendizaje.

Cualificacidn: es el reconocimiento formal otor-
gado a las personas por una institucién auto-
rizada, una vez se ha demostrado, mediante el
proceso de evaluacion, el logro de los resulta-
dos de aprendizaje definidos en la estructura
de la cualificacidn y asociados a un nivel del
Marco Nacional de Cualificaciones (MNC). Las
cualificaciones se reconocen mediante titulos

o certificados obtenidos a través de las dife-
rentes vias de cualificacion, de acuerdo con las
normas y lineamientos del Sistema Nacional de

Cualificaciones.

Educacién para el Trabajo y el Desarrollo
Humano (ETDH): segun el Articulo 2.6.2.2 del
Decreto Unico Reglamentario (DUR), la educa-
cién para el trabajo y el desarrollo humano hace
parte del servicio publico educativo y responde
a los fines de la educacién consagrados en el
articulo 5 de la Ley 115 de 1994. Se ofrece con
el objeto de complementar, actualizar, suplir co-
nocimientos y formar, en aspectos académicos
o laborales y conduce a la obtencién de certifi-

cados de aptitud ocupacional.

Comprende la formacién permanente, personal,
social y cultural, que se fundamenta en una

concepcidn integral de la persona, que una



institucion organiza en un proyecto educativo
institucional y que estructura en curriculos
flexibles sin sujecién al sistema de niveles y

grados propios de la educacidon formal.

Educacidn informal: corresponde a los apren-
dizajes adquiridos de manera libre, espontédnea,
provenientes de personas, entidades, medios
de comunicacion, recursos impresos, tradicio-
nes, costumbres, comportamientos e interac-
ciones sociales. Esta modalidad no requiere
registro ante las secretarias de educacion, no
conduce a la obtencién de titulos ni certificados
de aptitud ocupacional y tiene como propdsito
complementar, actualizar, perfeccionar, renovar
o profundizar conocimientos, habilidades, técni-

cas y practicas en diferentes areas del saber.

Marco Nacional de Cualificaciones (MNC): se-
gun del Decreto 1649 de 2021, es un compo-
nente del Sistema Nacional de Cualificaciones
(SNC) vy se define como el instrumento que per-
mite estructurar y clasificar las Cualificaciones
en un esquema de ocho (8) niveles ordenados
y expresados en términos de Conocimientos,
Destrezas y Actitudes, aplicables en contextos
de estudio, trabajo o en ambos, de acuerdo con
la secuencialidad y complejidad de los aprendi-
zajes que logran las personas en las diferentes
Vias de Cualificacién. EL Marco Nacional de
Cualificaciones de Colombia por sus caracteris-

ticas es inclusivo, no abarcativo y flexible .
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Norma de competencia: segin el Decreto 945
de 2022, es un documento reconocido a nivel
nacional que describe el conjunto de conoci-
mientos, habilidades, destrezas y actitudes que
una persona aplica en el desempefio de una

ocupacion.

Pertinencia educativa: se evidencia cuando los
programas académicos responden a las necesi-
dades locales, regionales, nacionales o inter-
nacionales previamente identificadas y susten-
tadas, y cuando sus resultados e impactos son
reconocidos por actores externos. En este sen-
tido, el Decreto 1075 de 2015 establece que
las instituciones deberan presentar una justifi-
cacion que sustente el contenido curricular, los
perfiles de egreso y las modalidades en las que
se ofrecerd el programa, con el fin de garantizar
su aporte al desarrollo social, cultural, ambien-
tal, econdmico y cientifico, de acuerdo con las

necesidades del pais y las regiones.

Resultado de Aprendizaje: corresponde a la
actuacién de las personas como expresién de

lo que sabe, comprende, hace y demuestra al
finalizar un proceso de aprendizaje. Los resulta-
dos de aprendizaje deberdn ser coherentes con
las necesidades sociales y laborales, asi como
con las dindmicas propias de los aprendizajes
adquiridos a lo largo de la vida de conformidad
con lo establecido en el Decreto 1649 de 2021.



Reconocimiento de Aprendizajes Previos

(RAP): es la via de cualificacion mediante la

cual se reconocen los aprendizajes obtenidos

por las personas a lo largo de la vida, con

independencia de dénde, cudndo y cdmo hayan

sido obtenidos. Dicho reconocimiento se realiza

mediante procesos de evaluacion vy certificacion

de competencias u otros mecanismos, tomando

como referente los resultados de aprendizaje

del Sistema Nacional de Cualificaciones. Los

mecanismos previstos para este proceso son:

e Evaluacion y certificacién de competencias.

e Comprobacion de cualificaciones.

e Verificacion de certificaciones obtenidas en
el exterior.

e Validez de programas educativos y
formativos.

e Verificacion de certificados de formacion
para el trabajo obtenidos en el exterior.

e Validez en el sector productivo.

Sistema Educativo Colombiano: es el conjunto
organizado por niveles y modalidades educa-
tivas que regulan la educacién en Colombia.
Comprende la educacién inicial, preescolar,
basica, media, superior y la Educacion para el
Trabajo y el Desarrollo Humano (ETDH). Se
fundamenta en la Constitucion Politica como
un derecho fundamental y un servicio publico
con funcién social, regulado por el Estado para
garantizar su calidad, cobertura y pertinencia.
Es el conjunto organizado de niveles, modali-

dades, normas e instituciones que regulan la

educacion en Colombia (formal, ETDH e infor-
mal), articulado dentro del Sistema Nacional
de Cualificaciones para facilitar trayectorias de

formacion.

Trayectorias de Cualificacidn: son las rutas
gue siguen las personas para facilitar la movi-
lidad en los ambitos educativos, formativos y

laborales.

Los conceptos anteriores constituyen la base
comun que permite a los diferentes actores
-— instituciones educativas, instituciones
formativas y empresas—, emplear un lenguaje
homogéneo, para facilitar la comprensidn de
los procesos de manera objetiva, teniendo en
cuenta las cualificaciones y los resultados de

aprendizaje.

Quienes deseen ampliar la informacidn sobre
los términos relacionados con el Sistema

de Educaciéon Posmedia podran consultar el
glosario elaborado en el marco del convenio
500-2025, suscrito entre la Agencia Distrital
para la Educacion Superior, la Ciencia y la
Tecnologia (ATENEA) vy la Universidad de
los Andes. (Anexo 1)
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La guia estd dirigida a las instituciones de educacién y formacién; las
instituciones de educacién superior; las instituciones de educacién para el
trabajo y el desarrollo humano; el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA);
los oferentes del Subsistema de Formacidn para el Trabajo; las instituciones
reconocidas por el Ministerio del Trabajo para desarrollar mecanismos

de Reconocimiento de Aprendizajes Previos (RAP); las empresas; los
gremios; los clusteres; asociaciones sectoriales; entidades publicas de orden
nacional y distrital; agencias de empleo; los equipos técnicos; las personas
responsables de disefio curricular; las dreas de talento humano, y los demas
actores vinculados al Sistema de Educacion Posmedia en Bogota.

Su aplicacién permite que estos actores compartan un lenguaje comun,
analicen informacion relacionada con la demanda laboral y cualificaciones,
participen en mecanismos de relacionamiento y disefien respuestas
formativas articuladas con las necesidades actuales del sector productivo.

Estudio de caso: parte 1

La empresa Constructora Bogota Futuro S.A.S. es una organizacion de
tamafio mediano con mas de 15 afios de experiencia en el desarrollo de
proyectos de infraestructura urbana, vivienda y equipamientos publicos en
Bogotd y municipios aledanos. Durante los ultimos tres afios, la organizacién
ha experimentado un crecimiento significativo impulsado por el incremento
de la inversion publica y privada en obras de infraestructura, renovacién
urbana, construccién sostenible y proyectos de movilidad.

El aumento en la adjudicacién de contratos y en la ejecucién de nuevas
intervenciones les ha permitido ampliar su capacidad operativa, al pasar

de ejecutar cinco proyectos de manera simultdnea en 2023 a mas de doce
proyectos en 2026. Sin embargo, este crecimiento también les ha generado
importantes desafios relacionados con la gestién del talento humano.

La Direccion de Talento Humano ha identificado que la organizacién
enfrenta dificultades cada vez mayores para atraer, seleccionar y conservar
trabajadores calificados. Aunque existe una alta demanda de personal para
desempefiar cargos técnicos, tecnoldgicos y profesionales, las vacantes
permanecen abiertas durante largos periodos prolongados y los procesos
de seleccidon presentan bajos niveles de efectividad.

13



Adicionalmente, la transformacion tecnoldgica
del sector ha impulsado la incorporacion de
nuevas herramientas digitales, metodologias
de construccion sostenible, sistemas Building
Information Modeling (BIM), tecnologias de
automatizacién y normativas relacionadas
con la eficiencia energética y la sostenibilidad
ambiental. Estas transformaciones exigen
nuevas competencias que una proporcion
significativa de los trabajadores aun no ha
desarrollado.

Como resultado, la organizacién ha identificado
brechas importantes entre las capacidades
disponibles y las requeridas para la ejecucién
de los proyectos. Con el propdsito de formular
un plan de trabajo a corto plazo, la Gerencia y
la Direccién de Talento Humano realizaron un
diagndstico institucional mediante el cual se
identificaron las siguientes situaciones:

Adquisicién de talento

e EL40 % de las vacantes tarda mas de tres
meses en ser cubierta.

e Existen dificultades para encontrar
supervisores(as) de obra con conocimientos
en Building Information modeling (BIM).

e Lademanda de tecndlogos(as) en

construccion sostenible supera ampliamente

la oferta disponible.

e Los perfiles de cargo publicados no reflejan
de manera adecuada las competencias
requeridas para los proyectos.

Desarrollo de talento
e EL65 % de los trabajadores requiere

actualizar sus competencias en herramientas

digitales.

e Los programas de capacitacidn existentes
no responden a las necesidades emergentes
del sector.

e No existe una ruta claramente definida para
el crecimiento y la movilidad interna para los
trabajadores.

Gestidn organizacional

e La actualizacién de manuales de funciones
requiere entre seis y ocho meses.

e L os nuevos cargos creados no se encuentran
alineados con referentes ocupacionales
estandarizados.

e Las descripciones de los cargos presentan
diferencias entre proyectos y sedes.

Retencién

e Latasa de rotacién anual alcanzé el 28 %.

e Los trabajadores manifiestan que cuentan
con pocas oportunidades de desarrollo
profesional.

e Losy las jévenes profesionales permanecen
menos de dos afios en la organizacion.

Nuevos cargos identificados

Como resultado de la transformacién del sector,

identificaron que la empresa cred nuevos cargos

que no existian hace cinco afios atrds, entre los

cuales se encuentran los siguientes:

e Coordinador BIM.

e Supervisor de construccion sostenible.

e Analista de datos para proyectos de
infraestructura.

e Gestor de eficiencia energética.

Inspector de cumplimiento ambiental.

Sin embargo, evidenciaron que la organizacidn
no contaba con referentes claros sobre las
competencias requeridas para estos perfiles ni

14



sobre las trayectorias educativas y formativas
que podrian seguir los trabajadores para acceder
a dichos cargos.

Con el propdsito de identificar alternativas
para afrontar esta situacién, participaron en
una mesa técnica liderada por la Agencia
Distrital para la Educacién Superior, la Ciencia
y la Tecnologia (ATENEA), en el marco de las
estrategias orientadas al fortalecimiento de la
movilidad educativa y laboral de las personas.

Durante el encuentro conocieron los avances
relacionados con el Sistema Nacional de
Cualificaciones (SNC), el Marco Nacional de
Cualificaciones (MNC), la Clasificacién Unica
de Ocupaciones para Colombia (CUOC) y los
procesos habilitadores de movilidad en la
educacién posmedia, referentes que hasta
ese momento desconocian. La participacion
generd gran interés, y al mismo tiempo,
desperté multiples inquietudes por parte

de la organizacion.

Mientras la empresa Constructora Bogotd
Futuro S.A.S. enfrentaba dificultades para
encontrar talento humano calificado, otro

actor del ecosistema afrontaba un desafio
diferente, aunque estrechamente relacionado.
La Institucién de Educacion para el Trabajo

y el Desarrollo Humano (ETDH) CARMAJ,
creada diez afnos atras en Bogotd, surgié con el
propdsito de formar talento humano para los
sectores de la construccidn, la infraestructura y
el mantenimiento de edificaciones.

Durante los ultimos afios, participaron
en diferentes espacios de fortalecimiento
promovidos por el Ministerio de Educacidn

Nacional, la Secretaria de Educacién del
Distrito y otros actores del Sistema Nacional
de Cualificaciones. Como resultado de este
proceso, en 2025 decidieron actualizar su
oferta académica, tomando como referentes el
Marco Nacional de Cualificaciones (MNC), los
estudios sobre brechas de talento humano y las
necesidades identificadas por el sector

de la construccion.

Ocho meses antes, la Secretarfa de Educacién
del Distrito aprobd el registro de dos nuevos
programas de formacion laboral:

e Técnico Laboral por Competencias
en Aplicacion de Revestimientos y
Recubrimientos en Muros y Techos,
correspondientes al nivel 3 del Marco
Nacional de Cualificaciones (MNC).

e Técnico Laboral por Competencias en
Instalacién y Acabados de Sistemas
Constructivos para Muros y Techos,
correspondientes al nivel 3 del Marco
Nacional de Cualificaciones (MNC).

Los programas fueron disefiados bajo un
enfoque basado en competencias y resultados
de aprendizaje, alineados con las necesidades
identificadas por el sector productivo y con las
ocupaciones priorizadas para la ciudad.

Aunqgue lograron obtener los registros

de funcionamiento y contaban con la
infraestructura, el cuerpo docente y los
estudiantes interesados en ingresar a los
programas, el equipo de gestién académica
afrontaba una dificultad que amenazaba la
sostenibilidad de la nueva oferta. Los programas
se estructuraron mediante una metodologia

que contemplaba:
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e EL50 % de formacion tedrica.

e EL50 % restante correspondia a formacion

practica en ambientes reales de trabajo.

Sin embargo, la institucién de Educacion para

el Trabajo y el Desarrollo Humano (ETDH)

no contaba con suficientes aliados del sector
empresarial para desarrollar la etapa préctica de
sus estudiantes. Durante ocho meses, el equipo
directivo llevé a cabo multiples acciones, entre
las que se destacaron las siguientes:

e Enviaron cerca de 30 comunicaciones a
empresas constructoras, de las cuales dos
manifestaron interés en participar en una
reunién.

Propusieron una reunion con gremios del
sector y empresas interesadas, sin embargo,
Unicamente asistieron tres representantes.
Visitaron dos obras de construccién, en

las que presentaron los beneficios de
vinculacidn.

A pesar de los esfuerzos realizados, los
resultados fueron limitados. Las empresas
argumentaban diferentes razones para no
participar en el proceso, entre ellas:

e Falta de tiempo para acompanar
estudiantes.

Desconocimiento de los programas de
formacion.

Dudas sobre los beneficios asociados a la
formacién practica.

Complejidad en los procesos
administrativos.

Ausencia de mecanismos claros para la
vinculacion institucional.
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Esta situacion comenzd a generar preocupacion
en la institucién. Si no lograban consolidar
suficientes espacios para la formacion practica,
los estudiantes no podrian alcanzar las
competencias requeridas y la institucion tendria
dificultades para demostrar la pertinencia de
Sus programas.

Posteriormente, durante una reunién convocada
por el Ministerio de Educacién Nacional para
socializar los avances del Sistema Nacional de
Cualificaciones (SNC), el director de CARMAJ
asistio a una presentacion realizada por la
Agencia Atenea, en la que se expuso una
estrategia para fortalecer la movilidad educativa
y laboral en Bogota.

Durante la presentacién, se mencionaron
diversos aspectos que llamaron la atencidon del
equipo directivo, entre los cuales se encontraban
los siguientes:

e El sector de la construccién habia sido
identificado como uno de los sectores
priorizados en el Plan Distrital de Desarrollo.
Se promovian espacios de articulacion

entre empresas, instituciones educativas y
entidades gubernamentales.

Se desarrollaria una mesa técnica para
presentar nueva oferta de formacién
orientada a los sectores estratégicos de la
ciudad.

Se analizarian las necesidades de talento
humano y demanda de cualificaciones.

Se fortaleceria la movilidad educativa

y laboral mediante alianzas entre los
diferentes actores del ecosistema.

El equipo de CARMAJ identificé inmediatamente
una oportunidad estratégica. Por primera vez



se disponia de un espacio en el que podrian
interactuar directamente con empresas que
enfrentaban necesidades de talento humano
similares a las que buscaban atender mediante
sus procesos de formacidn. Semanas después,
representantes de CARMAJ participaron en la
mesa técnica organizada por la Agencia Atenea.

Durante la jornada, presentaron diagndsticos

relacionados con los siguientes aspectos:

e Déficit de talento humano en el sector de la
construccion.

e Nuevas ocupaciones emergentes, de
acuerdo con la Clasificacién Unica de
Ocupaciones para Colombia (CUOC).

e Brechas de competencias relacionadas
con la sostenibilidad, la digitalizacion y las
nuevas tecnologias constructivas y el Marco
Nacional de Cualificaciones (MNC).

e Necesidades de formacién practica en
entornos reales de trabajo.

e Dificultades que enfrentaban las empresas
para encontrar trabajadores calificados.

En este espacio conocieron el caso

de Constructora Bogota Futuro S.A.S. mientras

la empresa manifestaba:
“Contaban con proyectos, pero no
encontraban personas con las competencias
requeridas”.

Por su parte, la institucién de Educacién para
el Trabajo y el Desarrollo Humano (ETDH)
expresaba:
“Contaban con programas disefiados segun
el MNC y con relacién a las Ocupaciones
identificadas para desarrollar esas
competencias, sin embargo, no encontraban
empresas para realizar la etapa practica, ni

oportunidades para la vinculaciéon laboral de
los egresados”.

Los participantes de la mesa técnica identificaron
que ambas organizaciones intentaban resolver,
de manera independiente, una problematica que
requeria una solucién conjunta.

Al finalizar la mesa técnica, la Agencia Atenea
concluyd que era necesario elaborar, desde
cada organizacién, una estrategia conjunta
gue respondiera a los intereses institucionales
y permitiera dar respuesta a las siguientes
preguntas:

1. ;Cdédmo identificar la demanda actual y futura
de cualificaciones de los diferentes sectores
en Bogotd a partir del analisis de datos?

2. iComo pueden el MNC vy la CUOC apoyar
la definicidn de cargos en las empresas
y el diseflo de programas de educacién y
formacién en los diferentes niveles y vias de
cualificacion?

3. ;Qué mecanismos de relacionamiento
resultan ser mas pertinentes para conectar
las empresas vy las instituciones de
educacién y formacién, con el propdsito de
promover el cierre de brechas de talento
humano y la productividad?

4. ;Qué estrategias pueden implementarse
para reducir la rotacion de trabajadores en
articulacién con instituciones de educacién y
formacién?

5. ¢Como puede disefiarse un modelo de
formacion préctica que genere valor
tanto para las empresas como para las
instituciones de educacidn y formacidén?

A modo de resumen, se presenta el esquema del
caso analizado:
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Caso: demanda de cualificaciones en construccion
Constructora Bogota Futuro S.A.S. + ETDH CARMAJ + Agencia Atenea

La constructora Bogota Futuro
S.A.S. crece, pero enfrenta brechas

5 proyectos en 2023 - 12 proyectos en 2026

- 40 % de vacantes tardan mas de 3 meses
- Dificultad para encontrar perfiles con BIM
- Falta talento en construccion sostenible

- 65 % del personal requiere actualizacién
digital

- Rotacién anual: 28 %

Nuevos cargos:
- Coordinador BIM
- Supervisor de construccidn sostenible
- Analista de datos
- Gestor de eficiencia energética
- Inspector ambiental
- Gerencia Talento Humano

e Atenea conecta a los actores

Elementos relacionados:
- SNC
- MNC
- Agencia ATENEA
- CuoC
- Movilidad educativa y laboral
- Demanda de cualificaciones

{Qué ensefia este caso?

- Identificar la demanda actual y futura de
cualificaciones

- Alinear perfiles con CUOC y MNC

- Crear alianzas entre empresas e instituciones

CARMAJ tiene oferta formativa,
pero faltan aliados

- Técnico laboral en revestimientos y
recubrimientos

- Técnico laboral en instalacién y acabados de
sistemas constructivos

Intentos fallidos de vinculacién con empresas:
- 30 comunicaciones
- 2 respuestas
- 3 empresas en reunion
- 2 visitas a la obra

Principales obstaculos:
- Falta de tiempo
- Desconocimiento
- Tramites complejos
- Sin mecanismos claros

o La conclusién

Constructora Bogota . ETDH CARMAJ

Futuro S.A.S. Tenemos programas
para formar esas
competencias, pero
no encontramos
empresas para la
practica ni para
vincular egresados.

Tenemos
proyectos, pero
no encontramos
personas con las
competencias
requeridas.

Ambas organizaciones intentaban resolver
por separado una problematica que
requeria una solucién conjunta.

Esta guia presenta las actividades que permitiran que los dos actores
involucrados en el caso, el sector productivo y las instituciones de
educacién y formacion, se articulen para cualificar el talento humano
mediante procesos de formacién de calidad. Para ello, promueve

la comprensiéon e implementacidn de las cualificaciones como un

instrumento que favorece la movilidad educativa, formativa y laboral.

S

_J
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3.1 Demanda de cualificaciones

La demanda de cualificaciones corresponde al
conjunto de capacidades, competencias que
requieren las empresas vy los sectores producti-
vos para responder a sus necesidades actuales

y futuras en relacién con su talento humano. Su

nologias de la Informacion y las Comunicaciones
(TIC). Mediante la presentacion de los perfiles
ocupacionales especificos, se ejemplifican las

competencias esenciales que deben desarrollar

los trabajadores.

identificacién permite orientar la oferta educa-
tiva y formativa, actualizar los perfiles ocupa-
cionales, reducir las brechas de talento humano

y promover la movilidad educativa, formativa y

laboral de las personas en el marco del Sistema

Nacional de Cualificaciones.

A continuacién, se ilustran las competencias

requeridas por el mercado laboral actual en tres

dreas estratégicas : construccién, turismo y Tec-

Informe sobre el futuro
del empleo 2025 — Foro
Econdmico Mundial

Guias metodoldgicas sobre
la anticipacién y el ajuste de
competencias — OIT

Bogota 2025: demanda de cualificaciones por sector
Tres sectores estratégicos y las competencias mas requeridas

TURISMO

+12,7 % en empleo
Ocupados: 252.000 -+ 284.000

Recuperacidn sostenida del
sector y mayor demanda
de servicios turisticos.

Cualificaciones demandadas:
- Atencidén y experiencia del
cliente.
- Gastronomia y alimentos y
bebidas.
- Operacién turistica y hotelera.
- Organizacién de eventos.
- Inglés y otros idiomas.
- Comercializacién digital.
- Turismo sostenible.

Lectura general

CONSTRUCCION

+11,9 % en empleo
Ocupados: 219.000 -+ 245.000

Recuperacidn del sector y
mayor necesidad de talento
técnico para obray
supervision.

Cualificaciones demandadas:
- Obra civil y edificaciones.
- Acabados e instalaciones.

- Lectura e interpretacién de planos.

- Seguridad y salud en el trabajo.

- Supervisién y control de obra.

- Construccién sostenible.

- Herramientas digitales como BIM.

TIC

Alta especializacidn
Ocupados: 181.000 -+ 171.000

Aunque la oferta de
empleo es baja en el
transcurso del ano, crecen
los ingresos y la demanda
de perfiles especializados.

Cualificaciones demandadas:
- Desarrollo de software.

- Bases de datos y analitica.

- Inteligencia artificial.

- Computacién en la nube.

- Ciberseguridad.

- Infraestructura y soporte.

- Gestidn &gil de proyectos.

En 2025, Bogotad muestra mayor demanda de cualificaciones en turismo y construccién,
mientras que en TIC se fortalecen los perfiles de mayor especializacién y valor agregado.

Fuente: elaboracién propia con base en el Anuario Estadistico de Bogotd 2025.
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Los catalogos de cualificaciones definen,

por cada area de cualificacién, informacion

relacionada con los siguientes aspectos:

e Las ocupaciones relacionadas con el drea de
cualificacion.

e La cantidad, comportamiento y evolucién de
las vacantes.

e Los sectores econdmicos con mayor
crecimiento y generacion de empleo.

e Las competencias técnicas, transversales
y socioemocionales requeridas por los
empleadores.

e Lastransformaciones tecnoldgicas que
impactan las ocupaciones.

e La aparicién de nuevos perfiles
ocupacionales y los cambios en los perfiles
existentes.

e Las brechas entre la oferta y la demanda de
talento humano.

e Las tendencias nacionales e internacionales
que inciden en la evolucién del sector.

La demanda de cualificaciones del mercado
laboral permite identificar los conocimientos,
las habilidades, las competencias y los
niveles de formacidn que requieren las
empresas y los sectores productivos para
responder a sus necesidades actuales y

futuras de talento humano.

En Colombia, la informacidn sobre la demanda
de cualificaciones se articula con el Sistema Na-
cional de Cualificaciones (SNC), ya que permite
organizar la respuesta educativa, formativa y
laboral a partir de referentes comunes entre el
sector productivo, las instituciones de educacién
y formacion y las entidades publicas. En este
contexto, el Marco Nacional de Cualificaciones
(MNC) desempena un papel fundamental, dado

que organiza las cualificaciones estructuradas en
competencias y por niveles, segun la compleji-
dad de los aprendizajes, el grado de autonomia,
el nivel de responsabilidad y los resultados
esperados en el desempeno laboral.

La demanda de cualificaciones no se limita a
identificar cargos o vacantes; ademas, orienta la
definicién de perfiles ocupacionales, el disefio
de programas de formacidn, la estructuracion
de rutas de movilidad educativa y laboral, y

la formulacién de estrategias para el cierre de
brechas de talento humano acordes con las

necesidades reales del pais y de sus territorios.

Pasos para la identificacidn de la demanda
de cualificaciones

La identificacion de la demanda de
cualificaciones constituye un proceso que
permite comprender los perfiles ocupacionales,
las competencias y los niveles de formacién
gue requieren los sectores productivos en el
presente y que demandaran en el futuro. Para
ello, se propone una ruta secuencial que inicia
con el analisis del mercado laboral, continta
con la identificacién de las brechas de talento
humano, establece la relacion con los catdlogos
de cualificaciones existentes y culmina con la
priorizacién de los perfiles ocupacionales que
pueden contribuir al cierre de dichas brechas.

Este proceso facilita la toma de decisiones
relacionadas con la actualizacidn, la creacién

o el fortalecimiento de la oferta educativa y
formativa, al promover una mayor articulacion
entre las necesidades del mercado laboral, las
capacidades de las personas y las respuestas de
las instituciones de educacién y formacion.
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Con el propdsito de profundizar en cada una
de las etapas del proceso, a continuacién se
presenta informacién conceptual, metodoldgica
y practica que servird de apoyo para desarrollar
los diferentes andlisis requeridos durante la
identificacion de la demanda de cualificaciones.
Estos contenidos proporcionan orientaciones,
fuentes de informacidn, variables, herramientas
y criterios que les permitirdn comprender las
dindmicas del mercado laboral, identificar

las brechas de capital humano, relacionar las

necesidades detectadas con los catdlogos de
cualificaciones vy priorizar los perfiles que puedan
contribuir al fortalecimiento de la pertinencia de

la oferta educativa y formativa.

Fortalecimiento de los
sistemas y procesos de
anticipacion de competen-
cias— OIT

Proceso para identificar perfiles de cualificacion
que cierran brechas de capital humano

0 Analizar el mercado laboral

El primer paso consiste en comprender cémo funciona el mercado laboral del sector o territorio priorizado. Este analisis permite reconocer

cudles ocupaciones estédn creciendo, qué perfiles requieren las empresas y qué personas se encuentran disponibles para trabajar.

1.1. Identificar la demanda laboral
- Ocupaciones y cargos mas solicitados.
- Numero y evolucién de las vacantes.
- Sectores con mayor crecimiento.
- Competencias técnicas, digitales y socioemocionales
requeridas.
- Nuevos perfiles asociados a cambios tecnolégicos y
productivos.
- Dificultades de las empresas para encontrar
personal.

empleo.

Resultado esperado:
Caracterizacién de la poblacién disponible y de sus

Resultado esperado:
Listado de ocupaciones, cargos y competencias con
mayor demanda.

capacidades.

e Identificar las brechas de capital humano

Comparar las necesidades de las empresas con las
caracteristicas de la poblacién y de la oferta educativa y
formativa.

Necesidades de las empresas -+ Oferta de personas y formacion

Las brechas pueden estar relacionadas con:
- Falta de personas disponibles.
- Déficit de competencias técnicas.
- Falta de experiencia laboral.
- Desajuste entre el nivel de formacién y el requerido.
- Ausencia de programas pertinentes.

- Diferencias entre las competencias ensefiadas vy las utilizadas en el trabajo.

- Falta de competencias socioemocionales, digitales o de idiomas.

Resultado esperado:
Matriz de brechas de cantidad, calidad y pertinencia.

1.2. Identificar la oferta laboral
- Nivel educativo y de formacidn.
- Experiencia laboral.
- Competencias disponibles.
- Edad, sexo y ubicacién territorial.
- Condiciones de empleo e informalidad.
- Poblacién desempleada o en busqueda de

- Intereses y disponibilidad para cualificarse.

1.3. Analizar los datos de las fuentes de
informacién
- DANE y Gran Encuesta Integrada de Hogares.
- Servicio Publico de Empleo.
- Observatorios laborales y econémicos.
- Estudios sectoriales.
- Encuestas a empresas.
- Entrevistas, mesas técnicas y grupos focales.
- Informacién de gremios, clisteres y
asociaciones.
- Datos de egresados y oferta educativa.

Resultado esperado:
Diagndstico consolidado de la demanda y la oferta
laboral.

Identificar los perfiles de cualificacién que
aportan al cierre de brechas

Analizar cudles perfiles de cualificacién responden de

manera mas directa a las brechas encontradas.
Para cada perfil se recomienda revisar:
- Nivel de cualificacion.
- Competencia general.
- Ocupaciones relacionadas.
- Resultados de aprendizaje.
- Competencias técnicas y transversales.
- Posibles programas educativos o formativos asociados.
- Correspondencia con las necesidades de las empresas.
- Potencial para mejorar la empleabilidad y la movilidad laboral.

Resultado esperado:
Seleccién priorizada de perfiles de cualificacién que pueden orientar la

actualizacién, disefio o fortalecimiento de la oferta educativa y formativa.

Analizar Comparar Identificar Seleccionar Orientar la Mejorar
brechas perfiles oferta educativa empleabilidad
prioritarios y formativa y movilidad laboral



3.2 Analisis del mercado laboral

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), el mercado laboral

constituye el espacio en el que interactian la oferta y la demanda de

trabajo. En este contexto, las personas ofrecen su fuerza de trabajo, asi

Ccomo sus conocimientos, destrezas, habilidades y competencias, mientras

Informe analitico:

Demanda de mano de que las empresas, organizaciones y demas entidades demandan talento

obra y necesidades de humano para desarrollar actividades productivas y prestar bienes y
competencias en el o
mercado laboral servicios.!
1 ¢Qué son los mercados? "
Los mercados son el conjunto de instituciones que permiten a las personas comprar y vender \
\ o

bienes y servicios. Su funcién es organizar y coordinar decisiones de produccién y distribucién en la sociedad.
1. Quienes venden \
2. Quienes compran
3. Lo que se compra y se vende

En los mercados se intercambian bienes y servicios.

2 El mercado laboral es un tipo especial de mercado
El mercado laboral aplica la misma l6gica del mercado, pero lo que se intercambia son servicios laborales.
Mercado general: Se intercambian bienes y servicios.
Mercado laboral: Se intercambian servicios laborales.

3 :{Qué es el mercado laboral?
Es el conjunto de instituciones que permite comprar y vender servicios laborales.

A. Quienes venden: las B. Quienes compran: las personas C. Qué se compra y se vende:
personas trabajadoras empleadoras servicios laborales

Ofrecen o quieren ofrecer sus Compran servicios laborales para Lo que se transa es la capacidad
servicios laborales para producir bienes y servicios y generar productiva de las personas aplicada a
obtener ingresos y sostenerse valor o ganancias. actividades especificas durante un

a si mismas y a sus familias. tiempo determinado.

4 Qué se transa realmente en el mercado laboral?
Persona trabajadora -+ Capacidad productiva - Tiempo de trabajo -+ Empresa empleadora - Produccidn de bienes y servicios
En el mercado laboral no se vende a la persona, sino consiste en el derecho a usar su capacidad productiva durante un
tiempo determinado para producir bienes y servicios.

1
>—. Ideaclave

N

como otros mercados relacionan vendedores y compradores mediante el intercambio de bienes y servicios.

"@: El mercado laboral relaciona a trabajadores y empleadores mediante el intercambio de servicios laborales, asf

Relacién entre ambos

Mercados en general ] [ Mercado laboral

- Vendedores - Trabajadores

- Compradores - Empleadores

- Bienes y servicios J l - Servicios laborales

El mercado laboral es un mercado especializado
dentro del funcionamiento general de la economia.

Imagen elaborada a partir del Manual bésico de economia laboral. (Unidad Administrativa Especial del Servicio
Publico de Empleo, 2024). https://www.serviciodeempleo.gov.co/wp-content/uploads/2025/08/Manual-Basico-

de-Economia-Laboral.pdf

!Definicion adaptada de: Organizacién Internacional del Trabajo. (2024). Perspectivas sociales y del empleo en el
mundo: Tendencias 2024. Oficina Internacional del Trabajo. https:/www.ilo.org
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Desde la perspectiva del desarrollo de
competencias, se destaca que el andlisis

del mercado laboral permite identificar las
ocupaciones con mayor demanda, las brechas de
talento humano vy las cualificaciones requeridas
por los sectores productivos. Esta informacidn

es fundamental para orientar los procesos de
educacién y formacién hacia las necesidades

econdmicas y sociales de un territorio.

En el contexto del mercado laboral, es
importante identificar dos conceptos principales:
la demanda laboral y la oferta laboral. La
demanda laboral corresponde a las necesidades
de talento humano que presentan los
empleadores para desarrollar sus actividades
productivas; es decir, comprende los cargos,
perfiles ocupacionales, competencias y niveles
de experiencia que requieren para producir
bienes o prestar servicios. Por su parte, la oferta
laboral estd conformada por las personas que
se encuentran disponibles o interesadas en
vincularse al mercado laboral y que ofrecen sus
conocimientos, habilidades, experiencia y tiempo

de trabajo a cambio de una remuneracion.

3.2.1Qué es la demanda laboral?

De acuerdo con el Manual Bdsico de Economia
Laboral del Servicio Publico de Empleo, la
demanda laboral puede entenderse como

la relacién entre los niveles salariales y la
cantidad de trabajadores que los empleadores
desea contratar. En palabras del documento:
«La funcion de demanda por trabajo de un
empleador es la relacién que existe entre
diferentes niveles salariales y las cantidades
de trabajadores que dicho empleador desea
contratar» (Unidad Administrativa Especial del
Servicio Publico de Empleo [UAESPE] & Tenjo
Galarza, 2024, p. 19).

En este sentido, la demanda laboral expresa las
necesidades de contratacion de los empleadores
y se relaciona con el nimero de trabajadores

ocupados y las vacantes disponibles durante un

periodo determinado.

La demanda laboral puede analizarse desde

diferentes dimensiones:

\ y formacion.

rLa relacion entre la demanda laboral y la oferta laboral permite
identificar si existe correspondencia entre las necesidades de las
empresas y lo que pueden ofrecer los trabajadores. Cuando esta
correspondencia no se presenta, surgen brechas de talento humano,
las cuales se manifiestan en vacantes de dificil cobertura, insuficiencia
de competencias especificas, sobreoferta de determinados perfiles
ocupacionales o necesidad de actualizar los programas de educacién

_
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Demanda laboral

Demanda actual

Nimero de trabajadores requeridos

En el contexto colombiano, consideran que

la demanda laboral constituye uno de los
principales referentes para el desarrollo del
Sistema Nacional de Cualificaciones (SNC), el
disefio del Marco Nacional de Cualificaciones
(MNC), la actualizacidn de la Clasificacién
Unica de Ocupaciones para Colombia (CUOC)
y la formulacién de programas educativos
pertinentes, orientados a responder a las

necesidades del aparato productivo.

3.2.2 éQué es la oferta laboral?

De acuerdo con el Manual bésico de economia
laboral del Servicio Publico de Empleo, la oferta
laboral se refiere a la decision de las personas
de ofrecer sus servicios productivos en el
mercado laboral, en funcién del salario que
pueden recibir y del valor que asignan al tiempo
destinado a las actividades distintas al trabajo
remunerado. En este sentido, el documento
sefala que: «La oferta de trabajadores en el

mercado laboral, entonces, estd conformada

@ | &y Ocupaciones y

competencias del mafiana

Especialista en

IAy Etica

Técnico de

energias renovables
Analista de
biotecnologia

CONOCIMIENTO
Softwarte especifico.
Idiomas.
o

NIVELES DE
CUALIFICACION

Formacion.

Demanda futura %
—

=%, I' coMPETENCIAS
Resolucion de

Adaptabilidad.
Pensamiento
critico.

Habilidades requeridas para el éxito

por todas las personas para quienes el salario
que reciben, o podrian recibir, es mayor que

su respectivo salario de reserva» (Unidad
Administrativa Especial del Servicio Publico de
Empleo [UAESPE] & Tenjo Galarza, 2024, p. 12).

En consecuencia, la oferta laboral estd integrada
por las personas que estan dispuestas a
incorporarse en el mercado laboral y a poner

a disposicién sus capacidades productivas a
cambio de una remuneracién.

La oferta laboral puede analizarse desde

diferentes dimensiones, entre las que se

destacan las siguientes:

e Tamanfo de la poblacién disponible para
trabajar.

e Las caracteristicas educativas y
ocupacionales de las personas.

e Ladisponibilidad para incorporarse en el
mercado laboral.

e Elsalario esperado y el salario de reserva.
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Analisis de datos de oferta laboral

Cinco caracteristicas para comprender la oferta de trabajo

2. Caracteristicas
de las personas

1. Tamano de la
poblacion disponible
Cudntas personas estdn en Edad, sexo, nivel educativo,
edad de trabajar, buscan experiencia, competencias y
empleo o podrian incorporarse  lugar de residencia.
al mercado laboral.

3. Disponibilidad
para trabajar
Tiempo, jornada, ubicacién y
disposicién para aceptar
oportunidades laborales.

4. Salario esperado 5. Condiciones de

y salario de reserva insercion laboral
Comparacién entre el ingreso Barreras y oportunidades de
esperado y el valor minimo por  acceso al empleo, como
el cual una persona decide experiencia exigida, tipo de
trabajar. contrato y formalidad.

Estas variables permiten comprender quiénes pueden trabajar, en

qué condiciones y con qué expectativas.

Ejemplo practico

Bogotd se ha consolidado como el principal
centro de generacién de empleo para la
industria de software y las tecnologias de la
informacién en Colombia. De acuerdo con el
Estudio de Empleabilidad y Talento Digital
elaborado por el Ministerio de Tecnologias de
la Informacidn y las Comunicaciones (MinTIC)
y la Federacion Colombiana de la Industria
del Sofware y Tecnologias Informaticas
Relacionadas (Fedesoft), la ciudad concentra
aproximadamente el 45 % de la demanda

Vacantes

Celigge proyectadas

Codificador de software = 120

Analista de datos 45
Especialista en 30
Ciberseguridad

Ingeniero DevOps 20
Desarrollador de 5

Inteligencia Artificial

nacional de talento digital, lo que la posiciona
como el principal mercado laboral para
profesionales y técnicos del sector TIC.

Asimismo, en el estudio también se estima
gue el mercado laboral colombiano requiere
alrededor de 85.000 talentos digitales
adicionales para atender las necesidades
actuales de la industria y proyecta un
crecimiento sostenido de la demanda de perfiles
tecnoldgicos hacia el afio 2030.

Competencias demandadas

Programacién en Java, Python o NET, metodologias
agiles, control de versiones (Git), desarrollo de APlIs.

SQL, Power BI, Python, andlisis estadistico,
visualizacidon de datos.

Gestidn de riesgos, seguridad en redes, ISO 27001,
respuesta a incidentes.

Docker, Kubernetes, CI/CD, servicios en la nube (AWS,
Azure o GCP).

Machine Learning, |A generativa, modelos de lenguaje,
Python, MLOps.
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Mas alld del numero de vacantes disponibles, Este escenario refleja una demanda laboral de

los empleadores demandan competencias 240 nuevos trabajadores especializados para las
especificas relacionadas con dreas como la empresas del ecosistema digital de Bogota.
inteligencia artificial, el analisis de datos, el Esta informacién puede ser utilizada por las
desarrollo de software, la computacién en la instituciones de educacién y por las empresas
nube y la ciberseguridad. Estas dreas presentan para los siguientes propdsitos:
las mayores dificultades para la contratacidn de

talento humano disponible.

Actor

Instituciones
de educacién y
formacién

Instituciones
de educacion y
formacidn

Instituciones
de educacién y
formacién

Empresas

Empresas

Empresas

Sector gobierno

Sector gobierno

Sector gobierno

Sector gobierno

Uso de los datos de demanda
laboral TIC

Ajustar o disefar programas de
formacidn segun los cargos y
competencias mas demandadas.

Priorizar la oferta educativa
de acuerdo con el volumen de
vacantes proyectadas.

Identificar brechas entre lo que
se ensefa y lo que demanda el
mercado laboral.

Mejorar la definicidn de perfiles
ocupacionales y publicaciones de
vacantes.

Identificar cargos criticos vy
competencias escasas en el
mercado.

Construir alianzas con instituciones
de educacién y formacién

para preparar talento humano
pertinente.

Identificar sectores y ocupaciones
estratégicas para la politica publica
de educacion, formacion y empleo.

Orientar estrategias de cierre de
brechas de talento humano.

Avrticular actores del ecosistema
educativo, productivo y laboral.

Hacer seguimiento a la pertinencia
de la oferta educativa y formativa
frente al mercado laboral.

Decisiones que permite tomar

Crear nuevos programas, actualizar curriculos,
disefiar microcredenciales, fortalecer practicas
formativas y orientar la formacién hacia
competencias requeridas por el sector productivo.

Definir cupos, horarios, duraciéon de programas,
modalidad de formacién y perfiles docentes
requeridos.

Ajustar resultados de aprendizaje, actividades
practicas, evidencias de evaluacién y contenidos
técnicos.

Publicar vacantes mas especificas, mejorar
procesos de seleccidn y reducir tiempos de
contratacion.

Disefiar planes de atraccién, retencién, formacion
interna, reconversion laboral y rutas de crecimiento
profesional.

Crear programas a la medida, practicas
empresariales, bootcamps, formacién dual o
convocatorias conjuntas de talento.

Focalizar recursos, convocatorias, subsidios,
incentivos, programas de formacidn y estrategias
de intermediacién laboral.

Disefiar programas distritales de formacién,
reconversion laboral, certificacion de competencias
y articulacién con empresas.

Crear rutas de movilidad educativa y laboral,
fortalecer la pertinencia de las ofertas y mejoras en
la insercién laboral.

Ajustar criterios de financiacidn, priorizacion
de programas, indicadores de empleabilidad y
evaluacion de impacto.
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Fuente para consultar
vacantes, ocupaciones,
competencias, salarios y ca-
racteristicas de la demanda
laboral.

En este caso, la informacién no solo indica la
cantidad de trabajadores requeridos por el
sector, sino que también permite identificar
las competencias que deben desarrollar
los futuros egresados para responder a las

necesidades reales de los empleadores.

La Agencia Atenea (2025) sefiala que Bogota
concentra el 51,5 % del empleo nacional

del sector de software y tecnologias de la
informacion, con cerca de 190.000 empleos.
Esta cifra evidencia la creciente demanda de
talento especializado en la ciudad y reafirma
su papel como el principal mercado de talento

digital del pais.
3.2.3 Fuentes de informacion

La identificacion de la demanda de
cualificaciones requiere el analisis de informacién
proveniente de fuentes oficiales que permitan
comprender las necesidades actuales y futuras

del mercado laboral.

A continuacién, se presentan las principales
fuentes de informacidn de dmbito nacional y
distrital que se deben tener en cuenta para el
desarrollo de los analisis relacionados con la

demanda de cualificaciones.
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3.2.3.1 Fuentes de informacidn
a nivel nacional

Entre las principales fuentes de informacion

a nivel nacional se encuentran el Servicio
Publico de Empleo (SPE) y la Gran Encuesta
Integrada de Hogares (GEIH), elaborada por

el Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica (DANE). Estas constituyen fuentes
complementarias que ofrecen una visidn integral
del comportamiento del mercado laboral

en Colombia.

El SPE proporciona informacién sobre la
demanda laboral expresada por los empleadores
a través de las vacantes registradas, lo que
permite identificar las ocupaciones mas
demandadas, las competencias requeridas, los
niveles educativos, la experiencia laboral y las

condiciones de contratacién ofrecidas.

Por su parte, la GEIH aporta informacion
relacionada con la oferta laboral, el empleo, el
desempleo, la informalidad y las caracteristicas
de la poblacién trabajadora. Esta informacion
facilita comprender la disponibilidad del talento
humano vy las dindmicas que caracterizan el

mercado laboral colombiano.

El andlisis conjunto de estas dos fuentes
permite contrastar la demanda de las empre-
sas con la oferta de trabajadores, identificar
brechas de capital humano y orientar la for-
mulacion, actualizacion o fortalecimiento de

programas de formacion alineados con las



necesidades del sector productivo, teniendo en
cuenta los lineamientos del Sistema Nacional

de Cualificaciones.

3.2.3.1.1 ;Qué es el Servicio
Publico de Empleo (SPE)?

El Servicio Publico de Empleo (SPE) es el
sistema publico colombiano encargado de
organizar, integrar y hacer mas eficiente el
encuentro entre la oferta y la demanda laboral.
Estd coordinado por la Unidad Administrativa
Especial del Servicio Pdblico de Empleo y
articula agencias publicas y privadas autorizadas
para prestar servicios de gestién y colocaciéon

de empleo.

Ademas de facilitar la intermediacién laboral,

el SPE genera informacién estadistica sobre el
comportamiento del mercado laboral mediante
la plataforma DataEmpleo, la cual consolida las
vacantes registradas por los empleadores en

todo el pafs.

Desde la perspectiva del Sistema Nacional de
Cualificaciones, el SPE constituye una de las
principales fuentes oficiales para identificar

la demanda actual de cualificaciones, dado que
proporciona informacion sobre las ocupaciones
requeridas por las empresas, las competencias
demandadas, los niveles educativos exigidos, los
rangos salariales ofrecidos y las regiones en las

gue existe mayor solicitud de talento humano.

;Por qué consultar el Servicio Publico de
Empleo (SPE) para identificar la demanda de
cualificaciones?

Entre sus principales aportes se encuentran los

siguientes:

Registran las vacantes publicadas por
empresas de diversos sectores econémicos.
Identifican las ocupaciones con mayor
demanda en el mercado laboral.
Presentan los cargos para los cuales las
empresas estdn realizando procesos de
contratacion.

Proporcionan informacion sobre las
competencias mas solicitadas por los
empleadores.

Relacionan los niveles educativos
requeridos.

Presentan la experiencia laboral solicitada
para cada ocupacion.

Describen los rangos salariales ofrecidos
para los diferentes cargos.

Presentan informacidn que les permite a
los actores de funcionamiento analizar la
demanda laboral por departamento, ciudad
0 municipio.

|dentifican las tendencias del mercado
laboral para actualizar los programas

de formacion.

Permiten validar la pertinencia de los
programas técnicos, tecnoldgicos y

universitarios.
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Paso a paso para consultar el SPE

Paso 1. Ingresar al portal Paso 2. Abrir el buscador Paso 3. Escribir la
de empleo ocupacioén de interés
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¢{Qué informacién puede obtener en el SPE?

En el SPE se puede obtener informacion como:

Informacion

Numero de vacantes
Cargo solicitado
Funciones

Competencias requeridas
Nivel educativo
Experiencia

Salario

Tipo de contrato

Ciudad o regién

Empresa o sector
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Paso 4. Aplicar filtros

Reviser cads oheris para identhicar detales dave

Utilidad

|dentificar la demanda actual

Definir perfiles ocupacionales

Disenar resultados de aprendizaje

Actualizar planes de estudio

Determinar nivel de formacidn esperado

Definir estrategias de for

Analizar condiciones del

macion practica

mercado laboral

Caracterizar la vinculacion laboral

Identificar demanda territorial

Priorizar sectores estraté

gicos



3.2.3.1.2 ;Qué es la Gran
Encuesta Integrada de Hogares
(GEIH)?

La Gran Encuesta Integrada de Hogares
(GEIH) constituye la principal operacion
estadistica del Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica (DANE) para mediry
caracterizar el mercado laboral colombiano.
Su propdsito consiste en generar informacién
continua sobre la poblacién ocupada,
desocupada e inactiva, asi como sobre las
condiciones de empleo, los ingresos, la
informalidad laboral, las ramas de actividad
econdmica y las ocupaciones desempefiadas
por la poblacién.

A diferencia del Servicio Publico de Empleo
(SPE), que refleja la demanda laboral mediante
las vacantes registradas por las empresas,

la GEIH caracteriza la oferta laboral y el
comportamiento efectivo del empleo. En este
sentido, permite identificar cudntas personas
trabajan en una ocupacion, asi como conocer

sus caracteristicas sociodemograficas, su nivel
educativo, sus ingresos y las condiciones en las
que participan en el mercado laboral.

En el marco del Sistema Nacional de
Cualificaciones (SNC), la GEIH constituye

una fuente estratégica de informacién para
complementar el analisis de la demanda de
cualificaciones, ya que permite contrastar la
demanda de talento expresada por las empresas
con la disponibilidad y las caracteristicas de la
fuerza laboral existente.

¢Por qué consultar la GEIH para identificar la
demanda de cualificaciones?

La identificacion de la demanda de
cualificaciones no depende Unicamente del
conocimiento de las vacantes disponibles.
También es necesario comprender la
composicién y las caracteristicas de la fuerza
laboral que actualmente se desempefa en las
ocupaciones analizadas.

Paso a paso para consultar las GEIH:

Paso a paso para consultar el GEIH

Ingresar al portal Buscar la Gran I (¥ Seleccionar el Definir el Identificar la Analizar los
del DANE Encuesta Integrada ! E periodo de andlisis territorio ocupacién o sector resultados
de Hogares econémico
MApceder sl peridlofidal | Evel mend princizel pevcciens | Bugie ol perlodo de bnsenis Seleccionis el nivel Consultar inforraciin par. Comgarar con infoimaciin
- wgrli. i wﬂtp‘h_l.-ﬁ ® Timettre s m@?m#dﬂm En i “ddaulif’h
Gasn Enenair dn | O Ao complety E wma e acthided CUOC 7 ol NG
Hegares (GES) ) Informaeidn mensal | 9 Colowbia
DA )| | e | | S oo o ——
e ped [ el =] 8 Area Metropolitana @ X -
% @ Em Laberal :'f ] P
5 Al corpita educilivg
Fimnh; brera BEM O St Bt .& hivel
dernag:a e S riul
|| e ||
i E Eaasey de rafics /\\/\/
e Faeecs endiEbEon Tessoucly
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¢{Qué informacién se obtiene de la GEIH?

Informacién

NUmero de personas
ocupadas

Tasa de ocupacion

Tasa de desempleo

Nivel educativo

Ingresos laborales

Sexo y edad

Formalidad e informalidad

Rama de actividad econdmica

Posicidn ocupacional

Utilidad para el analisis de cualificaciones.
Propicia dimensionar el tamafio de una ocupacion.

Posibilita identificar el comportamiento del empleo.
Permite analizar disponibilidad de talento humano.
Facilita identificar el perfil formativo predominante.
Permite analizar el valor econémico de las ocupaciones.
Faculta caracterizar la poblacién trabajadora.

Viabiliza identificar las condiciones laborales.

Permite relacionar ocupaciones con sectores productivos.

Posibilita identificar si predominan trabajadores dependientes,

independientes o empleadores.

Horas trabajadas

Propicia analizar la intensidad laboral y productividad.

:(Por qué es importante utilizar conjuntamente la GEIH y el SPE?

Ambas fuentes ofrecen perspectivas complementarias para el andlisis del mercado laboral:

GEIH (DANE)

Describe la oferta laboral y las caracteristicas
de quienes trabajan.

Permite conocer el tamafo vy perfil de la fuerza
laboral.

Analiza aspectos relacionados con el empleo,

desempleo, ingresos, informalidad y educacion.

Facilita identificar brechas estructurales del
mercado laboral.

SPE

Presenta la demanda laboral expresada por las
vacantes publicadas por los empleadores.

Permite identificar las competencias vy perfiles
qgue requieren las empresas.

Analiza las vacantes, los requisitos, la
experiencia, los salarios y las condiciones de
contratacion.

Facilita identificar las necesidades inmediatas
de talento humano.
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Asimismo, pueden consultarse otras

fuentes que ofrecen informacién como los
observatorios laborales y sectoriales, asi como
estudios elaborados por gremios y estudios

especializados de talento humano.

3.2.3.1.3 Fuentes de la Agencia
Distrital para la Educacion
Superior, la Ciencia y la
Tecnologia (ATENEA)

Con el propdsito de orientar la inversién y
disefio de programas de educacion posmedia
gue generen mayores oportunidades de acceso,
permanencia y empleabilidad, la Agencia
Distrital para la Educacion Superior, la Ciencia
y la Tecnologia (ATENEA) ha desarrollado

un conjunto de indices técnicos que permiten
evaluar y priorizar la oferta de educacién

posmedia en Bogota.

Estos indices constituyen herramientas de
analisis para la toma de decisiones basadas
en evidencia, ya que integran informacién
relacionada con la calidad de los programas
académicos, la permanencia estudiantil, la
insercion laboral de los egresados, el retorno
a la educacidn y las necesidades actuales y

futuras del mercado laboral.

La Agencia Atenea ha desarrollado disversos
indices que permiten identificar las ocupaciones
y los programas mas pertinentes considerando
las necesidades del sector productivo, los retos
de la automatizacion, las demandas educativas y

la prospectiva educativa y laboral en Bogota.

3.2.3.1.3.1 indice de Seleccién de
Oferta para Educacion Superior
(ISOES)

Con el fin de apoyar la seleccién de los
programas académicos de mayor calidad en
el marco del programa Jévenes a la E, se ha
desarrollado una bateria de indicadores que
permiten evaluar aspectos relacionados con
la calidad de los programas, la permanencia
estudiantil y la pertinencia de la oferta de

educacién superior.

Estos indicadores se integran de manera
ponderada para conformar el indice de Seleccién
de Oferta para Educacion Superior (ISOES), el
cual se constituye como una herramienta técnica

que prioriza los programas académicos.

3.2.3.1.3.2 Indice de Seleccién
de Oferta para la Educacion

y Formacién para el Trabajo
(ISOEFT)

El indice de Seleccién de Oferta para la
Educacién y Formacién para el Trabajo
(ISOEFT) captura las dindmicas de pertinencia
y permanencia de la oferta académica en
Educacién y Formacidn para el Trabajo (EFT)

de ciclo largo, proporcionando datos principales
sobre la relevancia de los programas de

formacion disponibles.

Este indice se construye a partir de dos
dimensiones fundamentales: pertinencia y
permanencia. La pertinencia se mide mediante
tres variables, cada una con una consideracién
del 25 %:
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e Salario de enganche, que evalua los
ingresos iniciales de los egresados.

e Tasa de empleabilidad, que mide la
proporcion de egresados que logran
incorporarse en el mercado laboral.

e Retorno educativo, que estima el beneficio
econdmico de la formacion en comparacién
con las personas que Unicamente han

cursado la educacion media.

Por su parte, la permanencia se determina
mediante la tasa de certificacion, la cual indica
el porcentaje de estudiantes que culminan

exitosamente su proceso de formacion.

Las dimensiones propuestas para evaluar

los programas EFT de ciclo largo se estiman
tanto a nivel de institucion educativa como

de programa de formacidn, los cuales se
encuentran vinculados, respectivamente, a una
ocupacion. Para ello, se realiza un proceso

de emparejamiento entre los programas de
formacion EFT de ciclo largo v las ocupaciones
a través de un modelo de lenguaje natural,
complementado con un proceso de verificacion

de los resultados.

Posteriormente, el indicador se calcula a nivel
sede—programa; adicionalmente, se estima un
promedio ponderado para cada sede educativa,
considerando la codificacién del Sistema de
Informaciéon de Educacion para el Trabajo vy el
Desarrollo Humano (SIET) y utilizando como
ponderador la matricula mas reciente disponible,

correspondiente al afio 2023.

Para ampliar la informacién se sugiere consultar
el documento Indice de Seleccién de Oferta
para la Educacién y Formacidn para el Trabajo
(ISOEFT), vy el Indice de Priorizacidn Ocupacional
(IPO) por Institucién (Agencia Atenea, 2025).

3.2.3.1.3.3 indice de Priorizacién
Ocupacional (IPO)

El indice de Priorizacién Ocupacional (IPO),
constituye un indicador con enfoque prospectivo
que permite identificar las ocupaciones con
mayor demanda futura y relevancia estratégica.
De esta manera, contribuye a disminuir el
riesgo de obsolescencia y favorece que la

oferta formativa responda a las necesidades

emergentes del entorno productivo.

En este contexto, el indice organiza las
ocupaciones dentro de la Clasificacion Unica de
Ocupaciones para Colombia (CUOC) mediante
un indicador sintético que integra hallazgos
recientes de la literatura especializada. Para ello,
considera multiples dimensiones, relacionadas
con la estructura ocupacional actual de la
ciudad, las proyecciones de crecimiento de las
ocupaciones y las capacidades tecnoldgicas del

entorno local.

El calculo del IPO se basa en los siguientes
elementos, cuya ponderaciéon en la construccion

del indice se indica entre paréntesis:

Crecimiento proyectado de las ocupaciones
(50%): incluye las estimaciones sobre
la evolucidn de las ocupaciones a nivel

mundial, con base en el Future of Jobs
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Report 2023 del Foro Econémico Mundial
(Di Battista et al., 2023).

Ajuste tecnoldgico de la ciudad (30%):
evalla el grado de adopcién tecnoldgica en
los diferentes sectores econdmicos de la
ciudad. Para ello, se consultaron los datos
disponibles en la plataforma Metroverse,
elaborada por el Centro para el Desarrollo
Internacional de la Universidad de Harvard
(Center for International Development [CID],
Harvard University, 2024).

Demanda laboral en la ciudad (20%): analiza
la participacion del empleo en las diferentes
ocupaciones a partir de los microdatos de

la Gran Encuesta Integrada de Hogares
(GEIH) (DANE, 2024), publicados por el
Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica (DANE).

Estos componentes permiten caracterizar la

estructura ocupacional de la ciudad.

En conjunto, el indice de Seleccién de Oferta
para Educacién Superior (ISOES), el ndice

de Seleccién de Oferta para la Educaciény
Formacién para el Trabajo (ISOEFT) y el indice
de Priorizacién Ocupacional (IPO) constituyen
herramientas para identificar la oferta formativa
con mayor potencial para contribuir al cierre de
brechas de capital humano y responder a las

demandas del sector productivo.

Recomendaciones de alistamiento para

realizar la consulta del mercado laboral

e Pararealizar el analisis de demanda de
cualificaciones se recomienda contar

previamente con:

Institucidn de

ftem Descripcion educacién/ Empresa sﬁegtli?::)
formacion P
Sector Actividad econdmica de la empresa o del
. , P v v v
econdémico sector segun la CIIU.
. Es el conjunto de cargos, empleos
Ocupaciones . . ,
de interés u oficios que incluyen categorias
i
, homogéneas de funciones, v v v
segun la . . .
independientemente del lugar o tiempo
CcuocC
donde se desarrollen.
Denominacion ocupacional, nombres
de cargos, empleos u oficios que son
Cargo 9 b a v' v v

utilizados en el mundo del trabajo y que
estan asociados a una ocupacion.
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Item

Cddigo
CcuocC

Descripcion

Estructura de la CUOC. La CUOC es una
clasificacidn de estructura jerarquica
piramidal de cinco niveles que permite
la clasificacién de todo el universo
ocupacional, agrupa ocupaciones por
un grado de similitud en términos de
nivel de competencias y especializacion
de estas, dando como resultado las
siguientes categorias:

¢10 grandes grupos (nivel mas
agregado): se identifican mediante un
cddigo de un digito v se desagregan en
dos 0 mas subgrupos principales.

e43 subgrupos principales: son
separaciones de los grandes grupos y se
identifican mediante un cédigo de dos
digitos que incluye el cddigo del gran
grupo mas otro digito y se desagregan
en dos o mas subgrupos.

¢ 136 subgrupos: son divisiones que
surgen en los subgrupos principales,
se identifican mediante un cédigo de
tres digitos, el cual incluye el cddigo
del subgrupo principal mas otro digito
y se componen de uno o mas grupos
primarios.

449 grupos primarios: son
desprendimientos de los subgrupos,

se identifican mediante un cédigo de
cuatro digitos, el cual incluye el cédigo
del subgrupo mas otro digito y se
desagregan en una 0 mas ocupaciones.
680 ocupaciones (nivel mas
detallado): se originan a partir de

las desagregaciones que ocurren en
los grupos primarios y se identifican
mediante un cddigo de cinco digitos que
incluye el cddigo del grupo primario
mas otro digito y estd compuesta

por un conjunto de denominaciones
ocupacionales.
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ltem

Area de
cualificacion

Regidn
(Territorio)
de andlisis

Objetivo del
andlisis

Horizonte de
analisis

Institucién de
. .7 .7
Descripcion educacion/
formacion

Agrupamiento de ocupaciones con
afinidad en las competencias para
cumplir el propdsito y objetivos de
produccién de bienes y servicios en
actividades econdmicas relacionadas
entre si.

Define el lugar sobre el cual se quiere
hacer la consulta de datos, departamento
(Cundinamarca) o municipio
(Cundinamarca).

v

e Para una empresa, el analisis de la
demanda laboral sirve para garantizar
que dispone del talento humano
necesario para alcanzar sus objetivos
estratégicos y responder a los cambios
del mercado.

e Para una institucion educativa, el
analisis de la demanda laboral
permite asegurar que la oferta
académica sea pertinente y responda
a las necesidades reales del sector
productivo.

e Para el Gobierno, el analisis de la
demanda laboral constituye una
herramienta estratégica para formular
politicas publicas que promuevan
el empleo, la productividad y el
desarrollo econdmico.

Corresponde al periodo de tiempo
definido para estudiar el comportamiento
del mercado laboral y la evolucién

de las ocupaciones en un sector
econdmico o territorio. La seleccidon del
horizonte temporal permite identificar
tendencias, cambios en la demanda de
talento humano y transformaciones en
las competencias requeridas por los
empleadores.
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Institucidn de

ftem Descripcion educacion/ Empresa Sdetfficc’ro
formacién P
Son las caracteristicas de la poblacidn
ocupada que permiten comprender la
composicidn y el comportamiento del
Variables a mercado laboral. Su estudio facilita la
. N v v v
analizar identificacidon de brechas entre la oferta y

la demanda de talento humano y aporta
evidencia para definir las cualificaciones
requeridas por un sector productivo.

Las recomendaciones sefaladas facilitan

la interpretacién de los resultados y su

comparacion con otras fuentes de informacion

laboral, asi mismo, posibilita la posterior

laboral y las cualificaciones definidas en el

Marco Nacional de Cualificaciones.

Beneficios de los actores de funcionamiento

comparacion entre la demanda del mercado

Actor

Empresa

Institucidon de
educacién y
formacion

Gobierno

¢Para qué utilizan el analisis de la
demanda laboral?

Planificar la contratacidn, definir perfiles
ocupacionales, anticipar necesidades de
talento y fortalecer las competencias de
sus colaboradores.

Disefar y actualizar programas,
ajustar curriculos, definir resultados de
aprendizaje y fortalecer la formacion
practica.

Formular politicas de empleo, identificar
brechas de capital humano, orientar
inversiones vy fortalecer el Sistema
Nacional de Cualificaciones.
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de los datos del mercado laboral:

Principal beneficio

Mavyor productividad, reduccidon
de vacantes criticas y mejora de la
competitividad.

Mayor pertinencia de la oferta
educativa y mejor empleabilidad de
los egresados.

Desarrollo econdmico, reduccién
del desempleo y alineacion entre
formacion y necesidades del sector
productivo.



3.3 Analisis de brechas de capital
humano

El anélisis de brechas constituye una
herramienta fundamental para entender las
dindmicas del mercado laboral vy orientar

la formacién de las personas hacia las
necesidades reales de las empresas. A
continuacidn, se presentan los conceptos

fundamentales para su anélisis:

3.3.1 ;Qué es una brecha de
capital humano?

Segun el Ministerio de Trabajo, la brecha de
capital humano corresponde al:

“Desajuste que se presenta entre las
competencias que tienen los trabajadores

y los buscadores de empleo frente a las
competencias o cargos que necesitan las
empresas. Existen brechas actuales de talento
y también brechas futuras, que se detectan

a través de la prospectiva laboral con el
reconocimiento de nuevas tecnologias que

impactan a los sectores productivos”.

En contexto, las brechas de capital

humano representan la diferencia o distancia
que existe entre las habilidades, los
conocimientos y las cualificaciones que poseen
las personas como parte de la oferta laboral y
las necesidades requeridas por las empresas y

los sectores productivos, para desarrollar sus

3.3.2 ;Cuales son los tipos de
brechas de capital humano?

El Ministerio del Trabajo clasifica las brechas de

capital humano en los siguientes tipos principales:

Tipos de brechas de capital humano

Esta metodologia clasifica las brechas en tres
tipos, cada uno con una causa diferente y una
respuesta curricular distinta. Reconocerlos

permite actuar con precision.

Brecha de cantidad

No existen suficientes programas
que formen en las denominaciones
ocupacionales que el sector
productivo demanda o, cuando
existen, las personas no muestran
interés en formarse en ellos y las
matriculas disminuyen afio tras afio.

Brecha de calidad

Los perfiles fueron formados en
las competencias requeridas; sin
embargo, no alcanzan el nivel de
dominio que exige el cargo.

Brecha de pertinencia

Los programas no estan formando
las competencias, conocimientos o
destrezas que el sector realmente
necesita.

actividades de manera eficiente como expresion
de la demanda laboral. Cuando estas diferencias

se presentan, generan desajustes que afectan
Identificacion y medicién de
brechas de capital humano
— Ministerio del Trabajo

tanto la empleabilidad de los ciudadanos como

la productividad de las organizaciones.
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Brecha de cantidad
Por oferta insuficiente: no existen en el pais
o en el territorio suficientes programas que
formen en las competencias que el sector
necesita. La denominacién ocupacional existe
y es demandada por las empresas, pero el
sistema educativo no la esta cubriendo.

Por baja demanda del programa: los
programas existen, pero las matriculas
disminuyen afo tras afio. Las personas

no se estdn formando en esas dreas por
razones asociadas al mercado laboral como
bajos salarios, contratos precarios o escasa
proyeccién profesional.

Brecha de calidad

La persona tiene los conocimientos y las
habilidades requeridas para la denominacién
ocupacional, pero no al nivel que la empresa
U organizacion necesita. Esta brecha tiene dos

dimensiones:

En conocimiento técnico: el egresado
conoce la herramienta, la tecnologia o el
proceso, pero su dominio es parcial. Sabe
de qué se trata, puede ejecutar tareas
basicas, pero no opera con la autonomia y la
profundidad que el cargo demanda.

En competencias transversales: domina
los aspectos técnicos, pero presenta vacios
en competencias como la comunicacién
asertiva, el trabajo en equipo, la
adaptabilidad o el pensamiento critico,
habilidades que hoy son determinantes-

como el conocimiento técnico.

Brecha de pertinencia
El desajuste entre formacion y realidad
productiva: no se trata de una falta de
profundidad en el programa, sino de una
desconexidon con las competencias que
actualmente demanda el entorno laboral.
El sector productivo requiere destrezas,
conocimientos aplicados y enfoques
especificos para una denominacion
ocupacional, pero el curriculo del programa
no los contempla o los aborda de
manera tangencial. Esta brecha suele ser
consecuencia de planes de estudio que no
se actualizan al ritmo del mercado laboral y
de una baja articulacién entre instituciones
educativas vy el sector productivo.

3.3.3 Metodologia para identificar
brechas de capital humano

Para identificar y medir las brechas de capital
humano de manera precisa, se emplea un
enfoque metodoldgico mixto (cuantitativo
y cualitativo). Este enfoque comprende las

siguientes etapas:

1. Analisis de fuentes de informacidn: se
revisan bases de datos oficiales como la
del Departamento Administrativo Nacional
de Estadistica (DANE) con el propdsito
de entender las tendencias del mercado
laboral, sectores en crecimiento vy los
perfiles laborales con mayor demanda de
contratacion.

2. Consulta directa al sector productivo: se
aplican encuestas a empresarios y se

desarrollan mesas de trabajo con expertos
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sectoriales para identificar las habilidades
técnicas y socioemocionales que presentan
mayor dificultad de contratacién en el perfil
de los futuros candidatos.

Andlisis de la oferta educativa y
formativa: se identifican los programas
académicos y técnicos vigentes con el fin de
revisar los contenidos que estadn ensefiando
y contrastarlos con los requerimientos
empresariales actuales.

Cruce de informacién: se comparan los
resultados obtenidos de la oferta educativa
y la demanda laboral para determinar con
criterios técnicos y analiticos las brechas de

capital humano mas significativas.

3.3.4 ;Para qué sirve el analisis de
brechas de capital humano?

Para el sector educativo y

formativo: permite actualizar los curriculos
de las universidades e instituciones de
educacién y formacién con el propdsito

de garantizar la calidad de los contenidos
curriculares que el mercado laboral
realmente necesita.

Para las empresas: facilita la identificacién
del talento humano necesario para el futuro
y el disefio de planes de formacién para
capacitaciones internas.

Para el Gobierno y la formulacién de
politicas publicas: constituye el insumo
principal para el Sistema Nacional de
Cualificaciones (SNC), ya que orienta la
inversién publica en programas formativos
que fortalecen la oferta de empleo y reducen

la informalidad laboral..

4. Para las personas: sirve como herramienta
de orientacion profesional, con el fin de
exponer las dreas de mayor demanda
laboral y las competencias que deben

desarrollar para mejorar la empleabilidad.

3.4 Correlacidon entre la demanda
laboral y los catalogos de
cualificaciones

La correlacién entre la demanda laboral

y los catdlogos de cualificaciones parte

de la comprension de la evolucidn de los
sectores productivos, las ocupaciones y las
competencias requeridas por los empleadores.
En este contexto, la metodologia para el
disefo de cualificaciones del Marco Nacional
de Cualificaciones (MNC) establece una ruta
sistemdtica que permite analizar el entorno
econdmico, laboral, tecnoldgico vy educativo;
identificar las brechas de talento humano;
reconocer las ocupaciones vy los perfiles
emergentes; y traducir dichas necesidades en

cualificaciones pertinentes.

Esta metodologia constituye el vinculo entre la
informacidon del mercado laboral vy el disefio de
cualificaciones que posteriormente se incorporan
al Catalogo Nacional de Cualificaciones (CNC).
De esta manera se favorece la oferta educativa y
formativa alineada con las necesidades actuales

y futuras del pais.

La comprensién del proceso de disefio de
las cualificaciones inicia con el conocimiento
de la ruta metodoldgica establecida para su

construccidn, ya que esta permite identificar de

41



manera sistematica las necesidades del
sector productivo, reconocer las brechas

de capital humano y determinar las
competencias requeridas para el desempefo

de las ocupaciones.

Con base en este andlisis, proponen estrategias
orientadas al cierre de brechas identificadas
mediante la creacidn, actualizacion o
fortalecimiento de programas de educacion

y formacién. Asimismo, facilitan el ajuste

de perfiles ocupacionales, manuales de
funciones, procesos de seleccidn, capacitacion
y estrategias para el desarrollo del talento

humano en las organizaciones.

3.4.1 Ruta metodoldgica para el
diseno de cualificaciones

El disefio de las cualificaciones en el Marco

Nacional de Cualificaciones (MNC) se desarrolla

mediante un proceso sistematico que inicia con
el analisis del entorno productivo y culmina
con la incorporacién de las cualificaciones

al Catdlogo Nacional de Cualificaciones (CNC).

Las dos primeras etapas de esta metodologia
tienen como propdsito comprender el contexto
econdmico, ocupacional y educativo del sector
de analisis, mediante la identificacidn de las
necesidades actuales y futuras de talento
humano. La informacién obtenida constituye el
fundamento para el disefio de cualificaciones
pertinentes y articuladas con las demandas del

mercado laboral.

La ruta metodoldgica comprende cuatro etapas
secuenciales, las cuales culminan con la
incorporacién de las cualificaciones al Catalogo
Nacional de Cualificaciones (CNC):

CONTEXTUALIZACION
DEL SECTOR

Analisis de las caracteristicas
econdmicas, tecnolégicas,
sociales, normativas y
productivas del sector objeto
de estudio.

Resultado: Documento de
contexto sectorial

IDENTIFICACION DE
BRECHAS DE
CAPACIDADES HUMANAS

Integra tres analisis:
- Andlisis de la
demanda laboral
- Andlisis de la oferta
educativa y formativa
- Analisis de prospectiva
laboral

Resultado: Informe de brechas
de capacidades humanas

ANALISIS OCUPACIONAL
Y FUNCIONAL

Identificacion de las funciones,
procesos y competencias
requeridas por las ocupaciones
priorizadas del sector.

Resultado: Mapa ocupacional y
perfiles funcionales

DISENO Y VALIDACION DE
LAS CUALIFICACIONES

Estructuracién de resultados de
aprendizaje, competencias y
pardmetros de calidad.
Validacién con actores clave y
expertos del sector.

Resultado: Cualificaciones
disefiadas y validadas

INCORPORACION AL
CATALOGO NACIONAL DE
CUALIFICACIONES

Incorporacién de las
cualificaciones al CNC, una vez
surtido el proceso de validacién
por parte del Comité Técnico y
Ejecutivo del MNC.

Resultado:

Cualificaciones publicadas en el
Catélogo Nacional de
Cualificaciones

PROPOSITO DE ESTA RUTA

Orientar la actualizacion
permanente de programas
académicos frente a los

Asegurar la pertinencia Facilitar el disefio curricular
de la oferta educativa y

formativa.

Fortalecer la productividad
y competitividad de los
sectores econdmicos.

Promover la movilidad
educativa y laboral.

Reducir las brech
ecuclr as brechas basado en resultados

de talento humano.
de aprendizaje.

cambios del mercado laboral.

RELACION CONCEPTUAL

Demanda — ldentificacién — Prospectiva — Andlisis
laboral de brechas laboral ocupacional

— Competencias — Cualificaciones — Catdlogo — Disefio — Oferta educativa — Talento humano para
Sectorial curricular pertinente el sector productivo
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OCUPACOL - Catélogo de
Ocupaciones para Colombia
— Ministerio del Trabajo

La ruta metodologia para el disefio de los ca-
tdlogos de cualificaciones inicia con el analisis
del entorno productivo, a partir de los siguientes

elementos:

e Las ocupaciones relacionadas con el drea de
cualificacion.

e Lacantidad, el comportamiento y la evolu-
cién de las vacantes.

e Los sectores econdmicos con mayor creci-
miento y generacidon de empleo.

e Las competencias técnicas, transversales y
socioemocionales requeridas por los em-
pleadores.

e Lastransformaciones tecnoldgicas que im-
pactan las ocupaciones.

e La aparicidn de nuevos perfiles ocupaciona-
les y los cambios en los perfiles existentes.

e Las brechas entre la oferta y la demanda de
talento humano.

e Las tendencias nacionales e internacionales

que inciden en la evolucidon del sector.

El andlisis de la informacién proveniente de los
datos de la demanda laboral, en conjunto con los

catalogos de cualificaciones, les permite:

e Asegurar la pertinencia de la oferta
educativa.

e Reducir las brechas de talento humano.

e Facilitar el disefio curricular basado en resul-
tados de aprendizaje.

e Fortalecer la productividad y competitividad
de los sectores econémicos.

e Promover la movilidad educativa y laboral.

e Orientar la actualizacién permanente de los
programas académicos, en respuesta a los

cambios del mercado laboral.

La correlacién entre la Clasificacién Unica de
Ocupaciones para Colombia (CUOC), el Marco
Nacional de Cualificaciones (MNC) y la demanda
de cualificaciones les permite transformar la in-
formacion del mercado laboral en insumos para
el analisis de las necesidades del sector produc-
tivo, la identificacién de ocupaciones, compe-
tencias, niveles de cualificacidn y resultados de
aprendizaje. De esta manera, se asegura que la
oferta educativa responda de manera pertinente
a los cambios del entorno econdmico, tecnoldgico

y ocupacional.

3.4.2 Etapas para identificar los
perfiles que aportan al cierre de
brechas de capital humano

Para esta gufa, plantean un proceso conforma-
do por cuatro etapas complementarias, las cua-
les orientan, de manera secuencial, el anélisis, la

comparacidn, la validacién y la mejora continua.

1. Analisis del contexto: en la primera etapa,
analizan el entorno productivo del sector ob-
jeto de estudio. Para ello, revisan factores

econdmicos, tecnoldgicos, normativos, socia-

les y ocupacionales que les permiten identifi-
car las tendencias de crecimiento, la genera-

ciéon de empleo, la evolucion de las vacantes,
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las transformaciones tecnoldgicas y la apari-

cién de nuevos perfiles ocupacionales.

De igual forma, analizan la demanda laboral
actual y futura, considerando aspectos como
los cargos criticos, los perfiles de dificil con-
secucion, los salarios, los niveles de expe-
riencia, la rotacién y proyecciones del sector.
Esta etapa les proporciona una base objeti-
va para reconocer las necesidades reales de
talento humano vy orientar el andlisis de las

cualificaciones.

2. Correlacion ocupacional y de competen-
cias: en la segunda etapa, relacionan la de-
manda laboral con las ocupaciones estan-
darizadas en la Clasificacién Unica de Ocu-
paciones para Colombia (CUOC). Para ello,
se identifican las ocupaciones asociadas a
los cargos demandados y comparan las fun-
ciones desempenadas en dichos cargos con
las descritas en la clasificacion ocupacional.
Este ejercicio permite establecer si existe
correspondencia directa, parcial o si, por el
contrario, se trata de perfiles ocupacionales

emergentes.

Posteriormente, identifican las competencias
técnicas, transversales, digitales y socioemo-
cionales requeridas por los empleadores y or-
ganizan las evidencias en tablas comparativas
que integren el cargo, la demanda laboral, la
ocupacién correspondiente en la CUOC vy los re-
querimientos empresariales. Esta etapa resulta
fundamental, ya que permite traducir el lenguaje
del mercado laboral a referentes ocupacionales

claros y comparables.
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4.

Relaciéon con el MNC y el Catalogo Na-
cional de Cualificaciones: la tercera etapa
consiste en establecer relacidn entre las ocu-
paciones identificadas y el Marco Nacional de
Cualificaciones (MNC). En esta fase, se define
el nivel de cualificacién correspondiente, con-
siderando la complejidad de las funciones, el
grado de autonomia, el nivel de responsa-
bilidad y los conocimientos requeridos. Pos-
teriormente, se verifica la existencia de una
cualificacion asociada en el Catalogo Nacio-
nal de Cualificaciones (CNC) y se analizan
sus perfiles, competencias y resultados de
aprendizaje. Con base en esta informacion,
la demanda de cualificaciones se traduce en
insumos curriculares, especialmente en re-
sultados de aprendizaje claros, observables,
medibles y evaluables, que permitan articu-
lar las necesidades del mercado laboral con
el disefio de programas de educacion y for-

macion pertinentes.

Validacidn, disefio y seguimiento: la cuar-
ta etapa tiene como propdsito garantizar que
la correlacidn realizada sea pertinente, apli-
cable y sostenible en el tiempo. Para ello,
se valida la informacidon con actores estraté-
gicos del sector, entre ellos empresas, gre-
mios, instituciones de educacion y formacion,
expertos técnicos y entidades publicas. Este
proceso de validacién permite ajustar las
competencias identificadas, confirmar los
niveles de cualificacién y fortalecer la perti-
nencia de la propuesta. Con base en ello, se
actualiza o disefa la oferta educativa y for-

mativa, mediante el ajuste de los perfiles de



egreso, los mddulos de formacion, las practi-  La siguiente tabla presenta la ruta metodoldgica

cas, los mecanismos de evaluacion, la dura- para identificar los perfiles que contribuyen al cie-
cién, la modalidad y los ambientes de apren-  rre de brechas de capital humano. Para cada una
dizaje. Finalmente, se establece un proceso de las etapas, se describen su propdsito, las prin-
de seguimiento permanente a las dindmicas cipales actividades que deben desarrollarse vy las
del mercado laboral, las vacantes, la evolu- fuentes de informacién que es necesario consultar.
cidn de los sectores productivos, la participa-  Esta estructura permite orientar el andlisis de ma-
cion en espacios de articulacién y la retroali-  nera sistematica, desde la identificacion de las ne-
mentacion proporcionada por empleadores y  cesidades del sector productivo hasta la definicion
egresados, con el propdsito de mantener ac-  de los perfiles, las ocupaciones y las competencias
tualizadas las cualificaciones como la oferta que requieren acciones de educacion, formacion,

educativa y formativa. actualizacién o gestion del talento humano.

Ruta metodoldgica

Fuentes de informacién que se

Etapa Descripcion de la etapa deben consultar
Comprende la revision del entorno Documentos de contextualizacion y
econdmico, tecnoldgico, normativo, caracterizacién del MNC; estudios

L social y ocupacional del sector. sectoriales; DANE; observatorios
1. Andlisis

del contexto
productivo y
ocupacional

2. Correlacién
ocupacional

y de
competencias

Permite identificar sectores dinamicos,
crecimiento del empleo, evolucidon de

vacantes, transformaciones tecnoldgicas,

cambios en los procesos productivos
y aparicion de nuevos perfiles
ocupacionales.

Relaciona los cargos y perfiles
identificados en la demanda laboral con
las ocupaciones de la CUOC. Incluye

la comparacién entre funciones reales
del cargo, funciones de la ocupacion
CUOC y competencias requeridas por
los empleadores. Permite establecer
correspondencias directas, parciales o
perfiles emergentes.
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laborales; Servicio Publico de
Empleo; planes de desarrollo
nacional y distrital; informes de
gremios, clUsteres y asociaciones;
estudios de productividad y
competitividad.

CUOQOC y fichas ocupacionales
del DANE; vacantes laborales;
manuales de funciones; perfiles
de cargo de empresas; estudios
de brechas por cargo del MNC;
entrevistas con empleadores;
talleres con expertos; mesas
sectoriales.



Etapa

3. Relacién
con el MNC

y el Catalogo
Nacional de
Cualificaciones

4. Validacion,
diseho y
seguimiento
de la oferta
formativa

La identificacién de las ocupaciones y los
cargos definidos en la Clasificacion Unica de
Ocupaciones para Colombia (CUOC) mantiene
una relacion directa con el Marco Nacional de
Cualificaciones (MNC), en la medida en que
ambos constituyen referentes para reconocer
los niveles de las competencias, las funciones
laborales vy los perfiles requeridos en los

distintos sectores productivos.

Esta articulacidn permite relacionar las

Descripcidn de la etapa

Vincula las ocupaciones y competencias
identificadas con los niveles del MNC,
considerando complejidad, autonomia,
responsabilidad, conocimientos y alcance
del desempefio. Luego se verifica si
existe una cualificacién asociada en el
Catalogo Nacional de Cualificaciones y
se revisan sus competencias, perfiles y
resultados de aprendizaje.

Valida la correlacion con empresas,
gremios, instituciones de educaciény
formacion, expertos técnicos y entidades
publicas. Con base en la validacién,

se actualizan o diseflan programas de
formacion, perfiles de egreso, mddulos,
practicas, evidencias de evaluacién y
resultados de aprendizaje. También
incluye seguimiento permanente a los
cambios del mercado laboral.

Fuentes de informacién que se
deben consultar

Marco Nacional de Cualificaciones;
descriptores de nivel del

MNC; Catadlogo Nacional de
Cualificaciones; catalogos
sectoriales; perfiles de cualificacidn;
documentos metodoldgicos del
MNC; guia de disefio curricular
basada en cualificaciones.

Mesas técnicas y sectoriales;
comités de seguimiento; talleres de
validacidén; asociaciones, clisteres
y gremios; entidades nacionales

y distritales; seguimiento

a egresados; encuestas a
empleadores; observatorios
laborales; bases de vacantes;
actualizaciones de CUQOC,

MNC y Catélogo Nacional de
Cualificaciones.

con la informacidén disponible sobre el mercado
laboral, lo que facilita su correspondencia con
los catalogos de cualificaciones. De esta manera,
la CUOC, el Marco Nacional de Cualificaciones,
la informacion sobre la demanda laboral y los
catalogos de cualificaciones conforman un
sistema integrado de referentes que les permite
analizar las necesidades de talento humano y

orientar la formulacién de estrategias para el

cierre de brechas de capital humano, tal como se

ocupaciones con las actividades econdmicas y
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ilustra en la siguiente imagen.



Sintesis de la correlacion entre la CUOC, el MNC y la demanda de cualificaciones
Ruta para traducir las necesidades del mercado laboral en cualificaciones, resultados de
aprendizaje y oferta formativa pertinente

1. ANALISIS DEL CONTEXTO

1. Analizar el entorno productivo: revisar contexto econdmico, tecnoldgico, normativo,
social y ocupacional del sector.

2. Identificar la demanda laboral actual y futura: analizar vacantes, cargos criticos,
perfiles dificiles de cubrir, salarios, rotacién y proyecciones.

2. CORRELACION OCUPACIONAL Y DE COMPETENCIAS

3. Ubicar ocupaciones en la CUOC: buscar ocupaciones relacionadas por cargo,
funciones, sector o codigo.

4. Comparar cargo y CUOC: contrastar funciones reales del cargo con la descripcidon
ocupacional estandarizada.

5. Identificar competencias requeridas: reconocer competencias técnicas,
transversales, digitales y socioemocionales solicitadas por empleadores.

6. Organizar evidencias en tablas de comparacién: relacionar cargo, demanda,
CUOC y requerimientos de la empresa.

3. RELACION CON EL MNC Y EL CATALOGO

7. Relacionar ocupaciones con el MNC: definir nivel de cualificacién segun
autonomia, complejidad, responsabilidad y conocimientos.

8. Revisar el Catadlogo Nacional de Cualificaciones: verificar si existe una
cualificacidn asociada y revisar perfiles, competencias y resultados de aprendizaje.

9. Traducir en resultados de aprendizaje: convertir la demanda de cualificaciones en
insumos curriculares observables y evaluables.

4. VALIDACION, DISENO Y SEGUIMIENTO

10. Validar con actores del sector: contrastar la correlacidn con empresas, gremios,
instituciones y entidades publicas.

11. Actualizar o disefiar la oferta formativa: ajustar perfiles de egreso, médulos,
practicas, duracién, modalidad y evaluacion.

12. Hacer seguimiento permanente: monitorear cambios del mercado laboral,
egresados, vacantes y participacion en mecanismos de articulacion.

(PROP(')SITO DE LA CORRELACION ) (FUENTES RECOMENDADAS N
Asegurar pertinencia de la oferta - Documentos de contextualizacién y
educativa. caracterizacion del MNC.

Reducir brechas de talento humano. - Estudios de brechas de capital humano.
Facilitar diseno curricular basado en - Brechas por cargo del MNC.

resultados de aprendizaje. - CUOC.

Fortalecer productividad y - Catdlogo Nacional de Cualificaciones.
competitividad.

Promover movilidad educativa y laboral. Resultado

Orientar la actualizacion permanente de Oferta formativa pertinente, cualificaciones

programas. alineadas y mejora continua.
\ J J
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En conjunto, estas cuatro etapas evidencian que la correlacién entre
la Clasificacién Unica de Ocupaciones de Colombia (CUOC), el Marco
Nacional de Cualificaciones (MNC) y la demanda de cualificaciones
no constituye un ejercicio aislado ni dnicamente documental. Por el
contrario, corresponde a un proceso técnico y estratégico que les
permite asegurar la pertinencia de la oferta formativa, reducir las bre-
chas de talento humano, promover la movilidad educativa y laboral, y
fortalecer la competitividad de los sectores productivos mediante una
oferta educativa y formativa alineada con las necesidades reales del
pais y de Bogota.

Ejemplo aplicado de la identificacién de la demanda en el
sector de la construccidn, basado en el Boletin de Construccion
(periodo de analisis: diciembre 2025)

A continuacién, se presenta un ejemplo aplicado al sector de

la construccién en Bogotd con el propdsito de ilustrar el uso de
datos reales y diversas fuentes de informacién para correlacionar

la demanda laboral, la CUOC, el MNC v los catalogos de
cualificaciones. Para ello, toman como referencia la ruta
metodoldgica compuesta por cuatro etapas y doce pasos descrita en
la presente guia, cuyo propdsito consiste en convertir la informacién
del mercado laboral en insumos técnicos para la actualizaciény el
diseno de la oferta educativa y formativa pertinente.

Etapa Paso Aspectos clave a tener en cuenta durante el analisis Resultado esperado
1. Analisis del ) Revisién del comportamiento del sector de la construccién en Bogota: L )
1. Analizar ) ) ) o - Documento con la definicion del contexto sectorial con
contexto produc- empleo, licencias, proyectos de infraestructura, vivienda, sostenibilidad, re- o ' .
) ) el entorno y - tendencias, riesgos y oportunidades de generacién de
tivo y ocupacio- ) novacién urbana y movilidad. «El dato base muestra 237.000 ocupados en
productivo ., ) ) L o empleo.
nal construccién en Bogota en el trimestre mévil octubre-diciembre de 2025».
|dentificacién de los cargos con demanda o dificultad de consecucidn, el
. 2. ldentificar | boletin menciona entre otros: ayudante de obra, enchapador, instalador
1. Analisis del ) o )
la deman- de acabados, aplicador de revestimientos, supervisor de obra, operador ' ) o
contexto produc- o » ) ) ' Lista de cargos demandados, funciones solicitadas y com-
) ) da laboral de maquinaria, técnico en construccion sostenible y perfiles asociados a ) )
tivo y ocupacio- L petencias requeridas.
L actual y BIM. En vacantes reales del Servicio PUblico de Empleo aparecen cargos
na
futura como ayudante de obra en Bogotd, con requisitos de experiencia en cons-

truccion, pafiete, alistamiento de materiales, pintura y enchape.
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Etapa

2. Correlacién
ocupacional y de

competencias

2. Correlacién
ocupacional y de

competencias

2. Correlacién
ocupacional y de

competencias

Paso

3. Ubicar
ocupaciones
en la CUOC

4. Compa-
rar cargo y
cuocC

5. Identificar
compe-
tencias

requeridas

Aspectos clave a tener en cuenta durante el analisis

Correlacidn de los cargos requeridos por las empresas a ocupaciones
CuOC.
Ejemplo:

Revocadores / Revocadoras, ocupacién: 71230.

Pintores y empapeladores / Pintoras y empapeladoras, ocupacion:
71310.

Supervisores de la construccidén, maestros generales de obra, instala-

cién y reparacion, ocupaciéon: 31231.

Relacién de las competencias del cargo (manual de funciones) con la

ocupacién CUOC.

Ejemplo: si una empresa busca el cargo de supervisor de construc-
cidn sostenible, se debe revisar si las funciones requeridas son de
supervisién de obra, control de calidad, cumplimiento ambiental,
manejo de residuos, eficiencia energética o coordinacién técnica,
entre otros. Se recomienda identificar si las funciones corresponden
parcialmente, totalmente o no corresponden con las definidas en la
ocupacién 31231, asi como las competencias transversales adicio-

nales para el cargo.

Definicién de las competencias técnicas y transversales requeridas por los

empleadores para el cargo, a partir de los datos de GEIH, SPE, entre otros.

Ejemplo: Para el cargo relacionado con acabados y revestimientos,
identificaron competencias asociadas con la preparacién de super-
ficies, aplicacién de recubrimientos, instalacién de sistemas en seco,
lectura de planos, uso de herramientas, seguridad y calidad. En ma-
teria de sostenibilidad, identificaron competencias relacionadas con
el aislamiento térmico, eficiencia energética, manejo de materiales,

normativa ambiental y construccion limpia.
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Resultado esperado

Documento de identificacién del nombre de cargos reque-
ridos, nombre y cédigo relacionado de la ocupacién de la
CuoC.

Documento de identificacion de correspondencia entre

el cargo definido y la ocupacién identificada. Es impor-
tante definir si existe correspondencia parcial, total o no
corresponden entre el nombre y la descripcién del cargo
requerido por la empresa (datos de SPE, GEIH o cargos de

la empresa, entre otros) y las funciones de la CUOC.

Documento de competencias para relacionar el cargo, la
ocupacidn, las competencias transversales, las destrezas,
las actitudes, las habilidades socioemocionales identifica-

das para el cargo en GEIH, SPE, entre otros y la CUOC.



Etapa

2. Correlacién
ocupacional y de

competencias

3. Relacién con
el MNC y el Caté-
logo Nacional de

Cualificaciones

Paso

6. Organizar
evidencias
en tablas de
compara-

.
cion

7. Relacio-
nar ocupa-
ciones con

el MNC

Aspectos clave a tener en cuenta durante el analisis

Identificacién de datos clave como: cargo o rol empresarial, funciones del

cargo, ocupacién CUOC, cédigo CUOC, competencias solicitadas por las

empresas en vacantes, descripcion y funciones de la CUOC. (Relacién

entre GEIH, SPE, estudios cualitativos y CUOC).

Ejemplo:
Aspecto de Referente CUOC 71310: Pintores Requerimientos de vacantes
comparacion y empapeladores del SPE
La CUOC describe funciones rela- Las vacantes del SPE suelen so-
cionadas con preparar superficies, licitar actividades como preparar.
1. Funciones aplicar pinturas, barnices, lacas, lijar, limpiar, reparar su zrﬁzies '
d;al cargo recubrimientos, papel de colgadura aJ li’car pmtl'Jraprealizarpacaba— '
9 y otros materiales protectores o P P : L
- o : dos, apoyar mantenimiento y
decorativos en interiores, exteriores - .
y techos cumplir especificaciones de obra.
La CUOC identifica conocimientos tis:jgigit:s' giiiizEme:rg?\gde
2. Competen- y destrezas asociados a manteni- helrjramientaz cum iimientjo de
ci‘as re pue» miento, interpretacion basica de normas de sel uridZd calidad
X a planos, seleccién de equipos, ges- g !
ridas L, N . ! del acabado, orden en el lugar
tion del tiempo, trabajo en equipo y N .
uso adecuado de materiales. de trabajo y c;paudad para
. responder a tiempos de obra.
3. Condi- La CUOC ubica la ocupacién en un Isﬁic\\'/taacragttieuscadceiér?FryﬂEeZ?Jae(:spmaf
ci.ones de nivel de competencia operativo, cién técnica laboral o ex| Yerienf
- asociado al desempefio técni- . P 0 Exp
formacion y P~ L B cia especifica de varios meses
experiencia co-practico en actividades de pintu- | o5 (5 004l tipo de obra o
P ra, acabados y mantenimiento.  5€9 pod
mantenimiento requerido.

Identificacién del catalogo de cualificaciones relacionado.

e Ejemplo: en la pdgina del DANE identifica el drea de cualificacién de la

ocupacién (Tomado de https://clasificaciones.dane.gov.co/cuoc/ocupa-

cion/492/ficha/)
fre bora Lubgaon. T2 Oruce: Prewre. 75N
nee 7 Preceal 7Y

Oousacie TV

Pintores y empapeladores [ Pintoras y empapeladoras

Resultado esperado

Tabla para relacionar el cargo o rol empresarial, funciones
del cargo, ocupacién CUOC, cdédigo CUOC, competencias
solicitadas por las empresas en vacantes, descripciéon y
funciones de la CUOC. (Relacion entre GEIH, SPE, estudios
cualitativos y CUOC).

Documento matriz consolidado que incluya ocupacién,
cédigo CUQC, y drea de cualificacion. Agregar el nivel de

competencia de la CUOC.

Cac: goan
Frogarar n samelneey y Oulie O mbfe scsres 7 e ek haws e apie s, evsieed e e
TG i G IR PRI | SRR R S SR §

Bty e e w ey U e e e e g e e e e e, e s

Ares de &
[eTs g ]

Wb LA G
& COF - DORGTRUCTEOR § RFEARSTRLC TUSA
K i s i

= P - FABREC RD0R, TRANGF CRAMAL IO Of Al LS
% TRLACHOR), AR TERISIDN T ¥ PROREACTN
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Etapa

3. Relacién con
el MNC y el Caté-
logo Nacional de

Cualificaciones

3. Relacién con
el MNC y el Cata-
logo Nacional de

Cualificaciones

3. Relacién con
el MNC y el Caté-
logo Nacional de

Cualificaciones

Paso

7. Relacio-
nar ocupa-
ciones con

el MNC

8. Revisar

el Catalogo
Nacional de
Cualificacio-

nes

9. Traducir
la demanda
en resul-
tados de

aprendizaje

Aspectos clave a tener en cuenta durante el analisis

Con el drea de cualificacion identificada relaciona el catdlogo de cualifica-

cién identificado.

Buscar en: https://especiales.colombiaaprende.edu.co/mnc/catalogo.html

O https://cualificaciones.mintrabajo.gov.co

Area de cualificacian:
COIF § Construccitn e infracstructura

Verificacidn y definicién de una cualificacion relacionada.

Ejemplo: para el cargo relacionado con acabados, existe la cualifica-
cién denominada «aplicacién de revestimientos y recubrimientos en

muros y techos, nivel 3».

Su competencia general plantea aplicar revestimientos y
recubrimientos en superficies de techos y paredes interiores y
exteriores, e instalar médulos de construccidn en seco conforme a

normas técnicas, disefios y especificaciones.

Identificacién de las competencias del perfil de cualificacién con las iden-

tificadas en la demanda laboral.

Ejemplo: las competencias identificadas por los empleadores consis-
ten en preparar superficies, alistar materiales, aplicar pafiete, pintura,
enchape o recubrimientos, interpretar especificaciones técnicas, cum-
plir normas de seguridad, controlar la calidad del acabado y reportar

avances. La correlacién con las competencias del perfil es:
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Resultado esperado

Documento matriz consolidado que incluya ocupacién,
cédigo CUQC, y drea de cualificacion. Agregar el nivel de

competencia de la CUOC.

Cualificacién asociada identificada y validada. Descargar el

documento de la cualificacion relacionada.

Arsa de cualificacidn:
COIF f Construccidn e infraestructura

Documento de competencias del perfil de cualificacién que
corresponde con la demanda laboral. Son el referente para
la elaboracién de resultados de aprendizaje observables y

evaluables.


https://especiales.colombiaaprende.edu.co/mnc/catalogo.html
https://cualificaciones.mintrabajo.gov.co

Etapa

3. Relacién con
el MNC y el Cata-
logo Nacional de

Cualificaciones

4. Validacion,
disefioy

seguimiento

Paso

9. Traducir
la demanda
en resul-
tados de

aprendizaje

10. Validar
con actores

del sector

Aspectos clave a tener en cuenta durante el analisis

Necesidad identificada por
los empleadores

Competencia
relacionada en la
cualificacién

Elementos asociados del
documento

Preparar superficies,
alistar materiales, aplicar
pafete, pintura, enchape o
recubrimientos, interpretar
especificaciones técnicas,

cumplir normas de seguridad,

controlar calidad del acabado
y reportar avances.

CE01-3-CONS-005:
Revestir superficies
segun especificacio-
nes técnicas, tipo de
material y acabado.

Esta competencia incluye el alis-
tamiento de equipos, materiales

y herramientas; la preparacién de
superficies; la aplicacién de técni-
cas de revestimiento; el pulido de
superficies; el uso de elementos de
proteccién personal; el cumplimien-
to de normas de seguridad y salud
en el trabajo; y el registro del traba-
jo conforme a los procedimientos
de obra

Preparar superficies, alistar materiales, aplicar pafiete, pintura, enchape o

recubrimientos, interpretar especificaciones técnicas, cumplir normas de

seguridad, controlar calidad del acabado y reportar avances.

CE01-3-CONS-005: Revestir superficies seguiin especificaciones técnicas,

tipo de material y acabado.

Esta competencia incluye el alistamiento de equipos, materiales y

herramientas; la preparacion de superficies; la aplicacion de técnicas de

revestimiento; el pulido de superficies; el uso de elementos de proteccién

personal; el cumplimiento de normas de seguridad y salud en el trabajo; y

el registro del trabajo conforme a los procedimientos de obra.

La validacién con actores del sector productivo consiste en realizar un ta-

ller técnico y participativo para confirmar si las competencias identificadas,

la ocupacién CUOC relacionada y la cualificacion seleccionada responden

a las necesidades reales de las empresas y obras del sector.

. Ejemplo: En el caso del area de la construccién, pueden participar
constructoras, ETDH, SENA, CAMACOL, Agencia Atenea, Secretaria

de Desarrollo Econémico, egresados y expertos técnicos, entre otros.

El taller debe ser dindmico, préctico y orientado a decisiones &giles.

No debe limitarse a socializar informacién, sino a revisar una matriz

concreta con cargos, funciones, competencias, ocupacién CUOC y

cualificacién MNC. Los participantes deben validar qué competen-

cias se mantienen, cudles se ajustan, cudles faltan y cudles no son

prioritarias.
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Resultado esperado

Documento de competencias del perfil de cualificacién que
corresponde con la demanda laboral. Son el referente para
la elaboracién de resultados de aprendizaje observables y

evaluables.

. Lista de asistencia.

. Matriz de correlacién presentada.

. Matriz de validacién diligenciada.

. Registro de priorizacion de competencias.

. Registro fotografico o audiovisual.

e  Relatorfa de aportes técnicos.

e Versién ajustada de la matriz de correlacion.

. Compromisos de articulacion.



Etapa

4. Validacién,
disefio y segui-

miento

4. Validacién,
disefio y segui-

miento

Paso

11.
Actualizar o
disefiar

la oferta

formativa

12. Hacer
seguimiento

permanente

Aspectos clave a tener en cuenta durante el andlisis

La actualizacién o disefio de la oferta formativa consiste en ajustar
programas de las diferentes vias y niveles de cualificacidn, cursos cortos
o microcredenciales para que respondan a las necesidades reales del
sector productivo. A partir de la demanda laboral, la CUOC, el MNC, el
Catélogo de Cualificaciones vy la validacion con empresas, se revisa desde

la institucidn educativa y formativa, los equipos de talento humano o de

manera articulada: el perfil de egreso, médulos, resultados de aprendizaje,

practicas, evaluacién, ambientes de formacién y perfiles docentes.

e  Ejemplo: en el &rea de la construccidn, a partir de la verificacion de
datos, se recomienda fortalecer contenidos como lectura de planos,
preparacién de superficies, aplicacion de recubrimientos, construccion
en seco, seguridad y salud en el trabajo, sostenibilidad, calidad y
practica en obra. El propdsito es que los futuros egresados desarro-
llen competencias aplicables al mundo laboral y que la formacién

contribuya al cierre de brechas de talento humano.

Consiste en revisar periddicamente si la oferta formativa sigue respon-
diendo a las necesidades del sector productivo y del mercado laboral. Para
ello, se recomienda monitorear cada seis meses las vacantes, compe-
tencias requeridas, desempefio de estudiantes en prdéctica, insercién de
egresados, satisfaccién de empresas, nuevas tecnologias, sostenibilidad y
posibles cambios en la CUOC, el MNC o el Catélogo Nacional de Cualifi-
caciones.

. Ejemplo: Mantener una articulacién activa con las empresas, partici-
par en mesas técnicas especializadas, gremios, clisteres y espacios
convocados por entidades nacionales o distritales, y desarrollar
planes estratégicos de relacionamiento con otros actores. Este se-
guimiento debe complementarse con un plan de medios que difunda
la oferta, las convocatorias, los resultados y las oportunidades de

practica o empleo.
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Resultado esperado

Programa, curso corto o microcredencial actualizado.
Perfil de egreso ajustado.

Matriz de correlacién entre demanda laboral, CUOC,
MNC y competencias.

Plan de practica en escenarios reales de trabajo.
Perfil docente requerido para la oferta formativa.
Registro de validacidon con actores del sector produc-

tivo.

Informe semestral de seguimiento a vacantes, de-
manda laboral y competencias requeridas.

Reporte de desempefio de estudiantes en practica,
satisfaccion de empresas e insercién de egresados.
Actas y registros de reuniones con empresas, gre-
mios, clisteres, mesas técnicas y aliados estratégicos.
Plan estratégico de articulacion y plan de medios
para difusién de la oferta, convocatorias y oportuni-
dades.

Plan de mejora o actualizacién de la oferta formativa
con ajustes a mdédulos, resultados de aprendizaje,

practicas o evaluacion.




Ejemplo 2. Aplicacién de la identificacién de la demanda de cualificaciones en el sector de la construccidn, con base en la

informacién del Boletin de Construcciéon (periodo de analisis: diciembre 2025).

En Bogotd, el sector de la construccién mantiene una participacién importante en la generacién de empleo, con 237.000 personas ocupadas durante el trimestre mévil
comprendido entre octubre y diciembre de 2025. No obstante, este sector enfrenta cambios en sus dindmicas productivas, tecnoldgicas y normativas. En consecuencia, las
instituciones de educacion y formacién deben analizar las vacantes, los cargos criticos, las funciones desempefadas y las competencias solicitadas por las empresas.

Posteriormente, deben contrastar esta informacién con la CUOC, el MNC y el Catalogo Nacional de Cualificaciones.

Este proceso les permite identificar si la oferta educativa y formativa responde a las necesidades actuales del sector, si requiere ajustes curriculares o si resulta necesario
disefiar nuevas rutas de formacidn, de practica y de reconocimiento de aprendizajes.

Cargo demandado por
las empresas

Problema de demanda
laboral

Dato real de contexto

Ocupaciones CUOC
relacionadas

Aplicador de revestimientos y recubrimientos / instalador de acabados.

Empresas requieren trabajadores con experiencia practica en acabados, pafiete, pintura, enchape, preparacion de superficies, manejo de
herramientas y cumplimiento de normas de seguridad.

Bogota empled a 237.000 personas en construccidn entre octubre y diciembre de 2025, siendo un sector con sobresaliente demanda laboral
en la ciudad.

Las ocupaciones afines son: albafiiles (revocador), pintores, empapeladores, enchapadores, instaladores de pisos o supervisores, segun las
funciones acordes a los cargos solicitados.

La ocupacion que tiene mayor equivalencia es:

o ALBARNILES, Revocadores / Revocadoras (ocupacién:71230).

Descripcién: revestimiento y estucado de muros y techos de las edificaciones. Aplicacidn de recubrimientos de yeso y materiales similares para
los interiores, exteriores de las estructuras, paneles de yeso y otros materiales. Decoracion con adornos de estuco. El ejercicio de esta labor se
realiza en companias de construccidén y afines.

A continuacidn, se presenta el esquema que indica los pasos a seguir para consultar las ocupaciones en la CUOC:
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Ocupaciones CUOC
relacionadas

Denominacién de la
cualificacién relacionada
con el MNC

Competencia general del
catilogo

Competencias requeridas
por empleadores,
identificadas en los
datos del SPE, GEIH y
estudios sectoriales

INSTRUCTIVO PARA CONSULTAR LA CUOC
EN EL SISTEMA DE CLASIFICACIONES ESTADISTICAS

Siga los pasos a continuacidn para consultar fa Clasificacion Unica de Ocupaciones para Colombia (CUOC) en &l aplicative.
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@ Realice Ia bisqueda autamética (opcional)
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cim la g g Tarscs y o saterra rest s ko resultadas
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| @ A de il puede consultar la CUOC en el Sistema de Clasificacones Estadkiticas. 5 tiene dudas, uilice las opoones de “Dudas frecuentes” o cormulte el Sinstrective® dentm del aplicativo.

Aplicacién de revestimientos y recubrimientos en muros y techos.
Nivel del MNC 3.
Tipo de oferta educativa: técnico laboral (via educativa ETDH) o Técnico basico del ( SFT).

Aplicacién de revestimientos y recubrimientos en superficies de techos y paredes interiores y exteriores. Instalacion de mddulos de
construccion en seco, de acuerdo con normas técnicas, disefios y especificaciones.

Preparacion de superficies, preparacion de materiales, aplicacién de pafiete, pintura, enchape o recubrimientos. Interpretacion de
especificaciones técnicas, cumplimiento de normas de seguridad, control de calidad del acabado y reporte de avances.
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Competencia especifica
relacionada con los
requerimientos del
sector productivo

Resultado de aprendizaje
propuesto

Uso curricular de la
informacién

Uso empresarial de la
informacién

Uso gubernamental de
la informacidn

CE01-3-CONS-005: revestimiento de superficies seguin las especificaciones técnicas, tipos de materiales y acabados.

Aplicacién de técnicas de revestimiento en superficies de muros y techos, de acuerdo con las especificaciones técnicas sugeridas. Supervisién
de tipos de materiales, los procedimientos constructivos y los criterios de calidad del acabado.

Actualizacidon de mddulos, practicas, evidencias de evaluacién y criterios de desemperio del programa técnico laboral o curso corto.

Optimizacién de la publicacidén de vacantes, definicién de pruebas précticas de seleccidn y disefio de formatos de seguimiento para
practicantes.

Orientacién sobre las convocatorias de formacidn, intermediaciones laborales, précticas y cierre de las brechas de contratacién en las dreas
de la construccién.
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Mecanismos de
relacionamiento para
conectar actores en la
identificacion de la demanda
de cualificaciones




La identificacidén de las necesidades de talento
humano no debe realizarse de manera aislada.
Por el contrario, requiere la participacién

de empresas, instituciones de educacion

y formacidn, entidades publicas, gremios,
clusteres, agencias de empleo, trabajadores,

egresados y expertos sectoriales.

Las alianzas entre estos actores permiten
compartir informacidn, identificar las
ocupaciones y las competencias requeridas por
el sector productivo, evaluar la pertinencia de la
oferta educativa y formativa, orientadas al cierre

de brechas de capital humano.

:Para qué establecer una alianza?

Antes de convocar a otras organizaciones, los

actores involucrados deben definir con claridad

los objetivos que esperan alcanzar. Una alianza
puede responder a uno o varios de los siguientes
propdsitos:

e |dentificar ocupaciones y cargos con alta
demanda.

e Reconocer competencias técnicas, digitales
y socioemocionales requeridas en el mundo
laboral.

e Actualizar o disefar programas de educacion
y formacidn, con o sin la participacién de las
empresas.

e Desarrollar programas de formacién a la
medida, de acuerdo con los requerimientos
del sector publico o del sector productivo.

e Generar oportunidades para la realizacion
de précticas, el disefio de prototipos de

formacioén dual y la vinculacién laboral.

e Validar perfiles ocupacionales,
cualificaciones y resultados de aprendizaje,
con el fin de verificar la pertinencia de los
programas de educacién y formacién.

e Facilitar el reconocimiento de aprendizajes y

la movilidad educativa, formativa y laboral.

La identificacién de la demanda de
cualificaciones requiere un trabajo articulado,
sistematico y permanente entre los actores
que integran los ecosistemas de educacion,
formacién, empleo y productividad. En este
sentido, ninguna institucidon de educacion y
formacién, empresa o entidad publica puede
contribuir, de manera aislada, al cierre de las
brechas de talento humano. Por el contrario,
resulta indispensable consolidar espacios

de didlogo y cooperacién que faciliten

el intercambio de informacidn sobre las
necesidades de talento humano, los cambios
tecnoldgicos, las nuevas ocupaciones, las
competencias requeridas, la oferta educativa y
formativa disponible, asi como las oportunidades

de movilidad educativa, formativa y laboral.

Los mecanismos de relacionamiento cumplen una
funcion estratégica tanto en el Sistema Nacional
de Cualificaciones (SNC) como en el Sistema de
Educacién Posmedia de Bogotd, debido a que
fortalecen las conexiones entre los diferentes
actores, facilitan la construccion de alianzas y

permiten pasar del diagndstico a la accidn.
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Entre los principales mecanismos de
articulacion se encuentran las mesas
técnicas y sectoriales, los comités de
seguimiento y prospectiva, los talle-
res colaborativos, los clusteres sec-
toriales, los convenios, los acuerdos,
los contratos, los memorandos de
entendimiento y la participacion en
planes, programas y politicas publicas
orientados al fortalecimiento de la
empleabilidad, la productividad y el

aprendizaje a lo largo de la vida. ‘

4.1 Proceso para establecer
mecanismos de articulacion entre
actores del Sistema de Educacion
Posmedia en Bogota

La articulacién entre actores del Sistema de
Educacién Posmedia en Bogotd debe concebirse
Como un proceso organizado, permanente

y estratégico que permite conectar a las
instituciones de educacién y formacién, las
empresas, las entidades gubernamentales, los
gremios, los clusteres, las asociaciones, las
agencias de empleo, los egresados y demas
actores territoriales. Su propdsito consiste en
identificar las necesidades de talento humano,
construir acuerdos, facilitar trayectorias

educativas y laborales, y responder de manera

pertinente a la demanda de cualificaciones del

mercado laboral.

De acuerdo con el documento base, ninguna
institucion de educacion y formacion, empresa
o entidad publica puede contribuir, de manera
independiente, al cierre de las brechas de
talento humano. En consecuencia, se requiere
la cooperacién, el didlogo y la construccién

de acuerdos entre los diferentes actores que

conforman el ecosistema educativo y formativo.

Paso 1. Definir la necesidad
La primera etapa consiste en identificar el
problema o el reto que requiere el trabajo

conjunto.

Preguntas orientadoras:

e ;Qué sector, area de cualificacidn, actividad
econdmica u ocupacién sera el objeto de
anélisis?

e ;Con qué informacion se cuenta actualmente
y cual es necesario recopilar?

e ;Qué resultados se esperan obtener?
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Paso 2. Identificar los aliados estratégicos y las organizaciones que

pueden aportar informacion, experiencia, recursos u oportunidades

para el desarrollo de estrategias orientadas al cierre de brechas de

capital humano

Actor
Empresas
Gremios y clisteres
Instituciones educativas
SENA

Oferentes de programas
de formacion informal

Oferentes de programas
de educacidn formal

Oferentes de programas
del Subsistema de
Formacidén para el Trabajo

Entidades publicas
Agencias de empleo
Trabajadores y egresados

Expertos

Posible aporte
Cargos, funciones, competencias, vacantes y cambios tecnoldgicos.
Tendencias sectoriales y acceso a redes empresariales.
Programas, curriculos, formadores y ambientes de aprendizaje.

Oferta formativa y experiencia técnica.

Oferta que certifica asistencia con un promedio menor a 160 horas.

Programas encaminados a la obtencidn de titulos o certificados en
Institucion de Educacién Superior (IES) o Educacién para el Trabajo y
Desarrollo Humano (ETDH).

Programas aprobados por el Ministerio del Trabajo para el
Subsistema de Formacién para el Trabajo (SFT).

Datos, politicas, programas e instrumentos de apoyo.
Informacion sobre vacantes, perfiles y empleabilidad laboral.
Experiencias practicas y necesidades de actualizacion.

Validaciones técnicas y analisis prospectivo.

Paso 3. Definicion de la metodologia de trabajo: seleccidn de la

metodologia en correspondencia con la necesidad identificada

Necesidad

Recoger informacidn del sector

Analizar cargos y competencias

Validar resultados

Disefiar soluciones conjuntas

Conocer tendencias futuras

Formalizar una colaboracién

Disefiar formacién para una

empresa

Metodologia
Entrevistas, encuestas y grupos focales.
Taller de andlisis de competencias para los cargos.
Taller de validacién de competencias identificadas.
Laboratorio de cocreacion.
Mesa de validacidn de tendencias y prospectiva laboral.

Firmas de convenios, acuerdos o memorandos de
entendimiento seguin corresponda.

Sesiones de diagndsticos, planeaciones y validaciones de
formacién a la medida.
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Las reuniones deben generar decisiones
y compromisos concretos; por lo tanto, no
deberan limitarse al intercambio general de

informacion.

Paso 4. Convocar a posibles aliados y

organizaciones

La invitacién y la convocatoria deberan explicar

de manera sencilla los siguientes aspectos:

e El problema que se pretende resolver.

e El propdsito de la alianza.

e Larazdn por la cual la participacidn de la
organizacién resulta relevante.

e Elaporte que se espera de cada
participante.

e Losresultados y beneficios esperados.

e Lafechay la modalidad del primer

encuentro.

Paso 5. Formalizar los compromisos o
acuerdos para garantizar su cumplimiento y
continuidad

La formalizacion puede realizarse mediante
algunos de los siguientes instrumentos:

e Acta de reunion.

e Carta de intencidn.

e Plan de trabajo.
e Acuerdo de cooperacion.

Memorando de entendimiento.

e Convenio o contrato.

El documento debe precisar los siguientes
aspectos:

e El propdsito de la alianza.

e Lasresponsabilidades de cada actor.

e |as actividades y los productos esperados.
e El cronograma de ejecucion.

e Elmanejo de la informacion.

e |osrecursos disponibles.

e Los mecanismos de seguimiento.

e Lavigencia del acuerdo.

Paso 6. Construir un plan de trabajo
Deberdn elaborar un plan de trabajo que
especifique las actividades por desarrollar, los
responsables, los tiempos de ejecucién vy los

resultados esperados.

Ejemplo de plan de trabajo:

Actividad

Analizar vacantes del
sector

Comparar ocupaciones con
la CUOC

Validar competencias
requeridas

Revisar la oferta educativa
y formativa

Definir acciones de mejora

Responsable

Agencia de empleo y
empresas

Equipo técnico

Empresas y expertos

Instituciones de educacién y
formacidn

Todos los aliados
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Fecha Producto esperado
Informe sobre los cargos
Mes 1
demandados
Mes 1 = Matriz de correspondencia
Mes 2 = Perfil ocupacional validado
Mes 2 Analisis de pertinencia de la
oferta
Mes 3 Plan de accién



Paso 7. Implementar las acciones

Las alianzas deberan generar resultados
concretos. Entre las acciones que podran
desarrollar se encuentran las siguientes:
e Actualizar o disefar programas de
formacién.

Desarrollar procesos de formacion a la
medida para empresas.

Promover la apertura de practicas o
contratos de aprendizaje.

Implementar estrategias de formacién dual.
Realizar visitas técnicas.

Vincular expertos del sector empresarial en
los procesos de formacion.

Validar competencias y resultados de
aprendizaje.

Organizar ferias de empleo y convocatorias
empresariales.

Realizar seguimiento a los egresados.
Promover el reconocimiento de aprendizajes

y de la experiencia laboral.

Paso 8. Realizar el seguimiento y promover
la mejora continua

Se recomienda la programacién de reuniones
periddicas con el propdsito de revisar los
avances alcanzados, las dificultades presentadas

y las decisiones pendientes.

Como parte del proceso, estos son algunos
indicadores aplicados:

e NuUmero de aliados activos.
e Numero de compromisos cumplidos.

e Numero de empresas participantes.
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Numero de perfiles ocupacionales validados.
NuUmero de programas actualizados o
disefados.

NuUmero de estudiantes vinculados a
practicas.

NUmero de personas formadas.
NUmero de egresados vinculados
laboralmente.

NUmero de vacantes gestionadas.
Nivel de satisfaccién de las empresas
participantes.

Continuidad de la alianza.

Se considera que una alianza efectiva no debe
medirse por la cantidad de reuniones realizadas,
sino por el compromiso de los acuerdos
cumplidos y los resultados obtenidos en
beneficio de las personas, las empresas

y las instituciones.

4.2 Principios para los mecanismos
de articulacion entre actores del
Sistema de Educacion Posmedia en
Bogota

Los principios propuestos en esta guia buscan
que los procesos de articulacion no se limiten a
encuentros ocasionales, sino que se consoliden
como estrategias basadas en la pertinencia,

la confianza, la corresponsabilidad, la calidad
de la informacidn, la continuidad, la agilidad,

la movilidad educativa y laboral y el impacto

territorial.



Su aplicacion permite fortalecer alianzas
sostenibles, favorecer la toma de decisiones
basadas en evidencias, responder a las
necesidades reales del mercado laboral y
contribuir al cierre de brechas de talento

humano en Bogota.

Los principios para los mecanismos de
articulacién entre actores de funcionamiento,
orientan la forma en que deberdn construirse,
sostenerse y evaluarse las relaciones entre

las instituciones de educacién y formacion, las
empresas, las entidades gubernamentales, los
gremios, los clisteres y los demds actores del

ecosistema de educacién posmedia.

Principios para la articulacién entre
actores de funcionamiento

Base para fortalecer la cooperacion entre educacion,
formacion, sector productivo y gobierno.

Pertinencia

Confianza

La accién debe responder a Las relaciones deben

necesidades reales del cuidarse mediante
mercado laboral del sector comunicacién clara
productivo y de las

trayectorias de las personas.

transparencia, cumplimiento
y respeto entre actores.

Continuidad

Agilidad
La articulacién no debe ser Los espacios de articulacién
ocasional, requiere

seguimiento permanente

deben producir decisiones
rdpidas y Utiles, no solo
responsables definidos diagndsticos extensos.

planes de trabajo.

Movilidad educativa
y laboral

Impacto territorial

Las alianzas deben aportar

jiedzlactlacicaldebe al desarrollo de Bogotd al

facilitator trayectorias .

cierre de brechasy a la
flexibles, reconocimiento de
aprendizajes y trdnsito entre

formacién y empleo.

productividad de los
sectores estratégicos.

Calidad de
la informacién

Corresponsabilidad

Cada actor debe asumir

compromisos segun su rol: Les Cladkienes daban

las empresas identifican basarse en datos confiables
necesidades, las sobre demanda laboral,
instituciones forman, el competencias vacantes,
egresados, oferta formativa

y resultados.

gobierno facilita condiciones
e instrumentos.

Una articulacidn efectiva se construye con
propésito comun, confianza, datos, decisiones
oportunas e impacto en la ciudad.
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4.3 Recomendaciones para
implementar los mecanismos de
articulacion entre los actores del

Generar datos de impacto sobre las
alianzas: las instituciones deberan

demostrar los resultados obtenidos del

Sistema de Educacion Posmedia en impacto de las alianzas. Entre estos

Bogoté indicadores es importante medir el
ndmero de estudiantes beneficiados,

Para garantizar la sostenibilidad de las alianzas, egresados vinculados laboralmente,

las instituciones deberan atender tanto los practicas formativas realizadas, programas

aspectos técnicos como los relacionales. En este ajustados, empresas participantes, vacantes

sentido, se reconoce que el fortalecimiento de gestionadas y el nivel de satisfaccién de los
las relaciones institucionales resultan ser tan aliados.

importantes como el disefio de instrumentos ¢ Consolidarse como referentes para la

técnicos adecuados, debido a que la confianza se ciudad: las instituciones deberan promover
construye mediante una comunicacidn clara, la que las alianzas establecidas se conviertan
oportunidad en las respuestas, la transparencia, en modelos replicables para Bogota. Para

la calidad y el cumplimiento de los acuerdos ello, sera necesario documentar las buenas
establecidos. practicas, sistematizar los aprendizajes
y compartir los resultados en mesas
Recomendaciones clave distritales, gremios, clisteres y espacios
publicos.

e Definir responsables institucionales e Participar activamente en mesas y espacios
de relacionamiento: las instituciones sectoriales: las instituciones deberan
deberan designar una persona o un equipo participar en mesas técnicas, clisteres,
responsable de establecer el contacto con comités, gremios y demds escenarios
las empresas, los gremios, las entidades convocados por entidades nacionales
publicas y los demas aliados. y distritales, como una estrategia para
e  Cumplir los acuerdos establecidos: anticipar cambios en el entorno, identificar
las instituciones deben garantizar el oportunidades vy fortalecer la pertinencia
cumplimiento de los compromisos educativa y formativa.
adquiridos, responder oportunamente y e Disefar un plan estratégico de articulacion:

documentar los avances alcanzados. las instituciones deberan formular un
e Mantener comunicaciéon permanente: las plan estratégico que establezca los
instituciones deberan disponer de canales sectores priorizados, los aliados cruciales,
activos de comunicacion, tales como los objetivos propuestos, el cronograma
reuniones periddicas, boletines, informativos de actividades, los responsables, los
breves, grupos de trabajo y comunicaciones indicadores y los productos esperados.

formales.
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e Disefiar un plan de comunicaciones: las
instituciones deberdn implementar un
plan de comunicacion que hara visible
las acciones de articulacidn. Para ello, se
recomienda divulgar las convocatorias,
resultados, historias de éxito, oportunidades
de préctica, indicadores de impacto, nuevas
alianzas y los beneficios generados para los

estudiantes, las empresas vy la ciudad.

Estudio de caso: parte 2
De la identificacién de brechas a la

construccién de una alianza estratégica

Después de la reunidn convocada por la Agencia
Atenea, la Gerente de Talento Humano de
Constructora Bogotd Futuro S.A.S. comprendid
que las dificultades para conseguir talento
humano calificado no podian resolverse
Unicamente mediante la publicacién de vacantes
o el ajuste de los procesos internos de seleccion.
La mesa técnica permitid evidenciar que esta
situacién hacia parte de una brecha mas amplia
del sector de la construccién en Bogota: por una
parte, las empresas requerian trabajadores con
nuevas competencias; por otra, las instituciones
de educacién y formacidn necesitaban fortalecer
las alianzas con el sector productivo para
garantizar escenarios de practica y la pertinencia

de sus programas formativos.

Durante una reunién posterior con el CEO de
Bogotd Futuro S.A.S,, la Gerente de Talento
Humano planted que una oportunidad concreta
para contribuir al cierre de las brechas de
talento consistia en establecer vinculos con

otros actores del ecosistema y consolidar

alianzas con instituciones de educacidn y
formacién. Esta reflexién surgié a partir de los
elementos presentados por la Agencia Atenea
durante la mesa técnica, en la que se destacd
la importancia de articular la demanda laboral,
la oferta educativa, la CUOC, el MNC y los
mecanismos de movilidad educativa y laboral
como estrategias para responder a los desafios

actuales del sector de la construccion.

Tal como se evidencio en la Parte 1 del caso,
tanto Bogotd Futuro S.A.S como la ETDH
CARMAJ habian identificado problematicas
complementarias. Mientras la empresa contaba
con proyectos de construccion, enfrentaba
problemas para encontrar personas con las
competencias requeridas; a su vez, la ETDH
disponia de programas de formacién, pero
carecia de suficientes alianzas con empresas que
permitieran desarrollar la practica formativa o

facilitar la insercion laboral de sus egresados.

En este contexto, el CEO, en articulacidon con

la Gerente de Talento Humano y con base

en las recomendaciones formuladas por la
Agencia Atenea, se disefid un plan de trabajo
denominado «del diagndstico inicial a la accion
articulada». A partir de esta estrategia, Bogota
Futuro S.A.S. comenzd a utilizar informacidn
relacionada con la demanda laboral, la oferta
laboral, los referentes ocupacionales y las
competencias requeridas por el sector. De
manera paralela, la Rectora de la ETDH CARMAJ
analizd la informacion presentada durante la
mesa técnica y formuld un plan institucional
para responder a las necesidades de talento

identificadas por Bogota Futuro S.A.S.
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Como resultado de este proceso, se obtuvieron

los siguientes avances:

1. Analisis interno de la demanda laboral de
Bogota Futuro S.A.S.

Con base en las orientaciones recibidas durante

la mesa técnica de la Agencia Atenea, la Gerente
de Talento Humano de Bogota Futuro S.A.S. inicid
un ejercicio de analisis de los cargos criticos y
emergentes. Para ello, revisaron la informacion
relacionada con la demanda laboral, la oferta
laboral y la disponibilidad de talento para las
ocupaciones asociadas al sector de la construccién,
con especial énfasis en aquellas relacionadas

con Building Information Modeling (BIM), la
construccion sostenible, el andlisis de datos, la

eficiencia energética y el cumplimiento ambiental.

Este analisis les permitié reconocer que

las vacantes de la empresa no estaban
suficientemente alineadas con las competencias
efectivamente requeridas para los proyectos.

En la Parte 1 ya se habia identificado que el 40
% de las vacantes tardaba mas de tres meses
en cubrirse, que los perfiles publicados no
reflejaban adecuadamente las competencias
requeridas y que los nuevos cargos no

se encontraban alineados con referentes

ocupacionales estandarizados.

A partir de este hallazgo, la empresa buscd
informacion en la CUOC con el propdsito de
identificar las ocupaciones relacionadas con sus
cargos y avanzar en la elaboracién de descripcio-

nes mas precisas para sus vacantes. El objetivo
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no consistia Unicamente en mejorar los manua-
les de funciones, sino también en transformar la
manera de comunicar las oportunidades labo-
rales en portales de empleo, redes sociales y

convocatorias dirigidas a nuevos candidatos.

En esta etapa, Bogota Futuro S.A.S. comprendid
que la publicacién de una vacante no implica
Unicamente la asignaciéon de un cargo. También
requiere describir con precisidn las funciones,
las competencias, los conocimientos, el nivel de
cualificacidn esperado, la experiencia requerida
y las oportunidades de desarrollo dentro de

la empresa.

2. Analisis de la oferta formativa de CARMA
Desde la ETDH, el equipo académico reviso la
CUOC, las competencias asociadas al MNC y
los resultados de aprendizaje de sus programas,
con el fin de identificar como podian estructurar
una propuesta de formacién practica pertinente

dirigida a las necesidades de la empresa.

Este ejercicio resultd especialmente impor-
tante, debido a que CARMAJ ya contaba con

dos programas aprobados por la Secretaria de
Educacién del Distrito: el Técnico Laboral por
Competencias en Aplicacion de Revestimientos y
Recubrimientos en Muros y Techos, y el Técni-
co Laboral por Competencias en Instalacién y
Acabados de Sistemas Constructivos para Muros
y Techos. Sin embargo, la institucién enfrentaba
una dificultad significativa, ya que dichos progra-
mas exigian un componente practico correspon-
diente al 50 %, pero no disponia de un ndmero
suficiente de aliados empresariales para desa-

rrollar esta etapa en entornos reales de trabajo.



Con base a esta informacién, CARMAJ elaboré
una propuesta para presentarla a su comité
directivo. En ella se planted que la alianza con
Bogotd Futuro S.A.S. contribuiria al logro de tres
objetivos: fortalecer la pertinencia de la oferta
formativa, garantizar espacios de préctica para
los estudiantes y ampliar las oportunidades de

insercion laboral de los egresados.

Una vez que el comité directivo de la ETDH
aprobé el plan, la rectora de CARMAJ establecid
contacto directo con Bogotd Futuro S.A.S.

y propuso la realizacién de un encuentro
estratégico. La invitacién no se presentd como
una solicitud aislada de cupos para practicas,
sino como una propuesta enfocada a generar

beneficios para ambas organizaciones.

3. Construccion de la alianza entre Bogota
Futuro S.A.S. y CARMAJ

La rectora de CARMAJ invitd a la gerente de
Talento Humano vy a los lideres técnicos de
Bogotd Futuro S.A.S. a un desayuno de trabajo.
Durante este encuentro, presentd una propuesta

de alianza estructurada en tres frentes de accién:

Primer frente: formacion corta para los
trabajadores de Bogota Futuro S.A.S.
CARMAJ ofreceria un plan de formacion

de corta duracién, bajo la modalidad de
educacion continua, orientado a fortalecer

dos dreas prioritarias para los trabajadores

de la empresa. Esta estrategia les permitiria
actualizar las competencias del talento
humano activo vy, simultdneamente, identificar
las falencias reales que podrian retroalimentar

y actualizar el plan de estudios de la ETDH.
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Segundo frente: practicas formativas para
los estudiantes.

Los estudiantes matriculados en la siguiente
cohorte de los programas ofrecidos por
CARMAJ desarrollarian su componente
practico en Bogotd Futuro S.A.S. Esta
iniciativa responderia directamente a una de
las principales dificultades identificadas por
la ETDH: disponer de ambientes reales de
aprendizaje. Para la empresa, esta estrategia
representaria la oportunidad de conocer
talento en proceso de formacién, acompafiar
su desarrollo y proyectar futuros procesos de

vinculacidn laboral.

Tercer frente: convocatoria conjunta.

Bogota Futuro S.A.S y CARMA]J acordaron
lanzar una convocatoria conjunta para
promover la inscripcidn de nuevos aspirantes
a los programas de formacién. Esta
convocatoria no se presentaria Unicamente
como una oferta educativa, sino como

una ruta de formacién articulada con
oportunidades reales de empleo en el sector

de la construccion.

La alianza propuesta respondié al problema
identificado en la Parte 1 del caso. Ambas
organizaciones intentaron resolver, de
manera independiente, una problematica
que requeria una solucién conjunta. Mientras
la empresa necesitaba talento humano
calificado, la ETDH requeria fortalecer sus
vinculos con las empresas aliadas para
garantizar la practica, la pertinencia y la

empleabilidad de sus egresados.



4. Analisis técnico de competencias y
seguimiento a las practicas
De manera simulténea, los lideres técnicos de

Bogota Futuro S.A.Sy el jefe de programa de

CARMA] iniciaron un analisis de competencias

basado en la propuesta académica de la ETDH.

Este ejercicio permitié revisar las funciones

concretas en los cargos de la empresa,

compararlas con los resultados de aprendizaje

establecidos en los programas de formacién y

disefar un esquema de seguimiento para ser

aplicado durante el desarrollo de las practicas.

El andlisis no se limitd a verificar si los

estudiantes cumplian o no con los requisitos

establecidos. Por el contrario, se buscd concretar

los conocimientos que debian demostrar, su

desempefo en los contextos reales de obra o en

proyectos del sector de la construccion.

Esta revision permitio articular tres elementos

fundamentales:

e Las funciones reales de los cargos
desempefiados en Bogota Futuro S.A.S.

e Las competencias y resultados de
aprendizaje definidos por CARMAJ.

e Los referentes ocupacionales y de
cualificacién establecidos en el MNC vy la
CUOC.

Este momento fue decisivo, ya que permitié

comprender que la practica no se debia concebir
como una actividad operativa aislada, sino como

un proceso formativo con criterios de evaluacion,

acompafnamiento y retroalimentacion.
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Resultado de la articulacién

El proceso de formalizacidn del acuerdo tuvo
una duracién de dos meses. Aunque ambas
partes lograron avanzar, reconocieron que
este periodo resultd excesivo frente a la
necesidad inmediata de talento manifestada
por la empresa. Por lo tanto, distinguieron
este aspecto como una oportunidad de
mejora para futuras alianzas estratégicas,

al considerar que los acuerdos entre las
empresas y las instituciones de formacion
deben establecerse de manera 4gil, con
procedimientos claramente definidos y con

responsables designados desde el inicio.

Seis meses después de la primera reunién,
Bogota Futuro S.A.S. y CARMAJ lograron
consolidar el plan de trabajo, lanzar la
convocatoria conjunta y desarrollar una
estrategia de divulgacién a través de las
redes sociales de ambas instituciones.

La meta consistia en ofrecer 50 cupos;

sin embargo, la convocatoria alcanzd una
inscripcidn de 30 personas. Aungue la
demanda fue inferior a la proyectada, ambas
organizaciones valoraron el resultado como
un punto de partida para continuar el

trabajo colaborativo.

De igual manera, conformaron un comité
conjunto de seguimiento al plan de trabajo.
Este comité se constituyd en el principal
espacio para revisar los avances alcanzados,
realizar ajustes a la convocatoria, efectuar
el seguimiento a las practicas formativas,
evaluar la pertinencia de la formaciéon

complementaria y asumir decisiones



oportunas. En este aspecto, identificaron que
el didlogo permanente entre la empresa y
la ETDH constituyé la principal condicion de

éxito de la alianza.

Cierre del caso

El desarrollo de las acciones de articulacién
demostrd que el cierre de brechas de talento
humano no depende exclusivamente del disefio
de programas de formacidn ni de la publicacion
de vacantes. Por el contrario, requiere la
construccion de relaciones sostenidas entre

las empresas, las instituciones educativas y

las entidades articuladoras como la Agencia .

Atenea. Por ende, exige el manejo objetivo de la
informacion relacionada con la demanda laboral,
la oferta laboral, las ocupaciones, las funciones,

las competencias y las cualificaciones.

En este caso, Bogotd Futuro S.A.S logré avanzar
en la definicién de cargos y vacantes con perfiles
mas claros, mientras que CARMAJ fortalecio

la pertinencia de su oferta formativa y generd
espacios reales para el desarrollo de practicas
de sus estudiantes. Aunque la convocatoria no
alcanzd la meta inicial de 50 cupos, el proceso

permitié consolidar una ruta de colaboracion,

institucionalizar un comité de seguimiento y .

establecer una relacidn de confianza entre las

organizaciones.

Recomendaciones para otras instituciones y

empresas

e Lasempresas vy las instituciones de
formacién que deseen implementar
estrategias para el cierre de brechas de

talento humano deben iniciar con un
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diagndstico riguroso de sus necesidades.
No es suficiente afirmar que existe escases
de talento o insuficiencia de estudiantes.
Resulta indispensable identificar los

cargos que presentan mayores dificultades
de provisién, las funciones que han
experimentado transformaciones, las
competencias requeridas, los perfiles
disponibles en el mercado laboral y los
programas de formacion que pueden
responder de manera pertinente a dichas

necesidades.

Ademds, resulta fundamental realizar

un andlisis de las competencias y de las
funciones asociadas a cada cargo antes de
disefiar una alianza. Este anélisis permite
articular las vacantes, los programas de
formacion, las practicas y los instrumentos
de evaluacién. Cuando las empresas
describen con precisién las funciones de los
cargos v las instituciones de formacién las
traducen en resultados de aprendizaje, la
oferta educativa incrementa su pertinencia y
las organizaciones mejoran sus posibilidades

de incorporar talento humano cualificado.

Las alianzas deben formalizarse de

manera oportuna y bajo reglas claramente
establecidas. Un periodo de dos meses
para consolidar un acuerdo puede resultar
excesivo cuando las empresas enfrentan
necesidades urgentes de talento humano.
Por ello, se recomienda establecer desde el
inicio los responsables, el cronograma de
actividades, los compromisos adquiridos,

el nimero de cupos disponibles, las



condiciones para el desarrollo de précticas,
los mecanismos de seguimiento y los

criterios de evaluacién.

La convocatoria conjunta debe comunicar
de manera clara una ruta integral que
incluya la formacidn, la practica y las
posibilidades de vinculacién laboral. Esta
estrategia incrementa el interés de los
participantes, al permitirles visualizar una
trayectoria concreta hacia el empleo. Sin
embargo, también resulta necesario realizar
un seguimiento constante a la respuesta
del mercado. Cuando el nivel de inscripcién
es inferior al esperado, deberan ajustarse
los mensajes de comunicacién, los canales
de difusion, los requisitos de ingreso, los
horarios, la modalidad de formacién o los

incentivos ofrecidos.

Finalmente, el éxito de una alianza no

debe evaluarse Unicamente por el nimero
inicial de personas inscritas. También debe
valorarse a partir de la capacidad para
mantener el didlogo entre los actores,
ajustar los procesos de formacion, fortalecer
las practicas formativas, documentar

los aprendizajes obtenidos y consolidar

las relaciones de confianza entre las
organizaciones. En consecuencia, el cierre de
brechas de talento humano debe entenderse
como un proceso continuo de articulacién, y
no como una actividad limitada a una Unica

reunion.
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Sistema de Educacién
Posmedia en Bogota

El Sistema de Educacién Posmedia en Bogota es una estructura
integrada que organiza y articula las conexiones, decisiones, acciones
y procedimientos que permiten a las personas construir trayectorias
educativas, formativas y laborales continuas, posteriores a la
educaciéon media y articuladas con esta. Se concibe como un sistema
de articulacidn que fortalece las relaciones entre las instituciones

de educacién y formacién, el sector productivo, las entidades
gubernamentales y los demas actores territoriales, garantizando

coherencia, continuidad, reconocimiento y movilidad a lo largo de la vida.

Su propdsito es promover el acceso, la permanencia, la progresion

y la movilidad de los actores beneficiarios entre las diferentes vias

de cualificacién, favoreciendo el reconocimiento de los aprendizajes
adquiridos en contextos educativos, formativos y laborales,

y contribuyendo al cierre de brechas de acceso, pertinencia y
oportunidades para el desarrollo personal, social y productivo. El
sistema se fundamenta en una educacidn-formacién articulada con el
trabajo y centrada en las trayectorias de vida de las personas.

Componentes del
Sistema de Educacion
Posmedia

EL Sistema de Educacién Posmedia se desarrolla a través de cuatro

componentes interdependientes que actlan de manera complementaria

para promover la movilidad educativa, formativa y laboral.

1. Mecanismos de
relacionamiento: activan
conexiones

Son los espacios, instrumentos y
acuerdos que permiten la interaccién

y coordinacién entre los actores del
ecosistema de educacién posmedia. Su
funcién principal es generar alianzas,
identificar necesidades de talento,
construir acuerdos y fortalecer la
articulacién entre educacién, formacién
y empleo.

Incluyen acciones como:

e Mesas técnicas y sectoriales.

e Comités de seguimiento y
prospectiva.

e Talleres colaborativos.

e Clusteres sectoriales.

e Formalizaciéon de compromisos
mediante convenios, acuerdos,
contratos o memorandos de
entendimiento.

e Participacién en planes,

programas y politicas publicas.

2. Ejes de articulacién:
conectan rutas

Corresponden a las distintas formas

mediante las cuales se conectan los

niveles, las instituciones y las vias de

cualificacién para facilitar el trénsito de

las personas dentro del sistema.

Permiten, entre otros:

La movilidad entre niveles de
una misma institucion.

La movilidad entre diferentes
instituciones educativas.

La articulacién entre la via
educativa y el Subsistema de
Formacién para el Trabajo.

El trédnsito entre la educacién
informal, el SENA, el
Reconocimiento de Aprendizajes
Previos (RAP) y las demas vias
de cualificacién.

La progresioén entre distintos
niveles de formacién.




3. Estrategias de movilidad:
abren oportunidades

Son el conjunto de acciones que hacen
posible la movilidad de las personas
dentro y entre las vias de cualificacion,
permitiendo la construccién de

trayectorias flexibles y pertinentes.

Entre ellas se encuentran:

e Articulacién con la educacién
media.

e Ciclos propedéuticos.

e Articulacién de la oferta educativa
y formativa.

e Movilidad entre y dentro de las
vias de cualificacién.

e Movilidad laboral.

e Movilidad internacional.

e Formacién dual.

e Formacién a la medida.

4. Procesos habilitadores de
competencias: garantizan
operatividad

Son los procedimientos mediante

los cuales se verifican, reconocen,
validan y formalizan los aprendizajes,
conocimientos, competencias y

experiencias adquiridas por las personas.

Constituyen el componente que hace
efectiva la movilidad y el reconocimiento
de aprendizajes dentro del sistema.

Incluyen procesos como:

e Comprobacién de resultados de
aprendizaje.

e Examen de suficiencia.

e Reconocimiento de saberes.

e Reconocimiento de experiencia
laboral.

e Homologacién.

e Validacién de estudios.

e Convalidacién de titulos y
certificados.

e Reconocimiento, acumulacién
y transferencia de créditos
académicos (RATC).
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5. Relacién de los componentes con la movilidad
alo largo de la vida

La interaccién de estos cuatro componentes permite a

los actores beneficiarios ingresar, transitar, permanecer y
progresar entre las diferentes oportunidades educativas,
formativas y laborales disponibles en el territorio. Los
mecanismos de relacionamiento activan la cooperacién entre
actores; los ejes de articulacién conectan las rutas posibles;
las estrategias de movilidad generan oportunidades
concretas de transito; y los procesos habilitadores formalizan
y reconocen los aprendizajes obtenidos. En conjunto, estos
componentes favorecen la construccién de trayectorias
flexibles, acumulativas y continuas que promueven el
aprendizaje permanente, la empleabilidad, el desarrollo
profesional y la movilidad social a lo largo de la vida.




1. Conceptos del
marco normativo

Z/—\Mculacién con el sector productivo

La articulacién entre la educacién y el sector productivo constituye

un elemento central para garantizar la pertinencia de la formacion y
su alineacién con las demandas de talento humano. La OCDE sefiala
que esta vinculacién es clave para mejorar la empleabilidad, impulsar
la innovacién y reducir las brechas entre la oferta educativa y las

necesidades del mercado laboral (OCDE, 2025).

La articulacién de la educacidn con el sector productivo se refiere a la
estrategia del sistema educativo colombiano para formar competencias
laborales generales y especificas que respondan a las necesidades del
mundo del trabajo. Esta articulacién busca preparar a los estudiantes
para desempefiarse eficientemente en entornos laborales, mediante el
desarrollo de habilidades como trabajo en equipo, zgo, solucion

de problemas, emprendimiento, uso de tecnologias, entre otras.

Certificacién de
competencia

Segun el decreto 2244, el certificado
de competencia es el documento
formal otorgado por una entidad
evaluadora y certificadora de
competencias, en el cual se reconoce
la competencia de una persona, en
el marco del Sistema Nacional de
Cualificaciones (SNQ).

Convalidacién de titulos y
certificaciones internacionales
(proceso de movilidad)

Reconocimiento oficial que realiza el
Ministerio de Educacién Nacional de
Colombia sobre un titulo de educacién
superior otorgado por una institucién
legalmente autorizada en el pais de
origen. Este reconocimiento permite que
el titulo extranjero tenga los mismos
efectos académicos y legales que los
titulos otorgados por las Instituciones de
Educacién Superior colombianas.

Este proceso es obligatorio para

ejercer ciertas profesiones reguladas,
acceder a estudios de posgrado, o
vincularse laboralmente en el sector
publico. La convalidacién se realiza
mediante un acto administrativo y
puede basarse en criterios como
acreditacién/reconocimiento, precedente
administrativo o evaluacién académica.

Competencia

Capacidad demostrada para poner

en accién conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes que hacen posible
su desempefio en diversos contextos
sociales. Se evidencia a través del logro
de los resultados de aprendizaje.

Cualificacién

Reconocimiento formal que se otorga a
una persona por parte de una institucion
autorizada después de un proceso de
evaluacién que evidencia el logro de los
Resultados de Aprendizaje definidos

en la Estructura de la Cualificacién

y vinculados a un nivel del Marco
Nacional de Cualificaciones (MNC). Las
Cualificaciones se reconocen mediante

los titulos o certificados que se obtienen

a través de las diferentes Vias de
Cualificacién de acuerdo con las normas
y lineamientos del Sistema Nacional de
Cualificaciones.
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Educacién informal

Todo conocimiento libre y
espontaneamente adquirido,
proveniente de personas, entidades,
medios masivos de comunicacién,

—

medios impresos, tradiciones,
costumbres, comportamientos

sociales y otros no estructurados.

Esta modalidad educativa no requiere
registro ante la Secretarfa de Educacion,
no conduce a titulos ni certificados de
aptitud ocupacional, y su objetivo es

Educacion para el Trabajo y el
Desarrollo Humano - ETDH

Oferta educativa que hace parte del
servicio publico educativo, orientada
a complementar, actualizar, suplir

conocimientos y formar en aspectos

académicos o laborales. No estd sujeta al complementar, actualizar, perfeccionar,
sistema de niveles y grados de la educacién renovar o profundizar conocimientos,
formal. habilidades, técnicas y préacticas en

diferentes dreas del saber.
Es una modalidad de educacién (antes
no formal) que desarrolla competencias
laborales y conocimientos especificos
para el trabajo, mediante programas
como formacidn laboral o académica.

Es el aprendizaje libre, espontaneo
y no estructurado, adquirido a través
de la experiencia, medios, cultura

o interaccion social, sin regulacién
formal (MEN, 2022 p. 21).

Marco Nacional de Cualificaciones - MNC

Instrumento del Sistema Nacional de Cualificaciones que permite clasificar y estructurar
las cualificaciones en un esquema de ocho niveles ordenados, expresados en términos de
conocimientos, destrezas y actitudes. Facilita la articulacién entre educacién, formacién y
empleo, y promueve la calidad y pertinencia de los procesos formativos.

Este componente del SNC se define como el instrumento que permite estructurar

y clasificar las Cualificaciones en un esquema de ocho (8) niveles ordenados y
expresados en términos de Conocimientos, Destrezas y Actitudes, aplicables en
contextos de estudio, trabajo o en ambos, de acuerdo con la secuencialidad y
complejidad de los aprendizajes que logran las personas en las diferentes Vias de
Cualificacién. EL Marco Nacional de Cualificacién de Colombia por sus caracteristicas es
inclusivo, no abarcativo y flexible. (Ministerio de Educacién Nacional [MEN] y Ministerio
del Trabajo [MinTrabajo], 2022, p. 8)

Norma de
competencia laboral

Es un documento reconocido a nivel
nacional que describe el conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas
y actitudes que una persona aplica en

el desempefio de una ocupacion.

-
R

Resultado de aprendizaje

Declaraciones explicitas de lo que se
espera que un estudiante conozca,
comprenda y sea capaz de hacer

al finalizar un proceso formativo,
alineadas con el perfil de egreso del
programa académico.

Son los logros verificables
(comportamientos, desemperios o
conocimientos) que una persona
debe demostrar al finalizar un
proceso formativo y que evidencian
el desarrollo de competencias.

Pertinencia educativa

Adecuacién de los contenidos, métodos,
currfculos y resultados de aprendizaje

a las necesidades sociales, culturales,
econdmicas, politicas y personales de los
educandos y de la sociedad en general.

Es el grado en que la educacién
responde a las necesidades sociales,
econdmicas y del mercado laboral,

asegurando que la formacién sea Util,
actualizada y relevante.

Es el actuar de una persona como
expresion de lo que sabe, comprende,
hace y demuestra después de

un proceso de aprendizaje. Estos
deberdn ser coherentes con las
necesidades sociales y laborales,

y con las dinamicas propias de los
aprendizajes adquiridos a lo largo de
la vida. (MEN, 2022)

Actuar de una persona como expresion
de lo que sabe, comprende, hace y
demuestra después de un proceso

de aprendizaje. Estos deberdn ser
coherentes con las necesidades sociales
y laborales, y con las dindmicas propias
de los aprendizajes adquiridos a lo largo
de la vida.
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Sistema Educativo
Colombiano

Conjunto organizado de niveles y modalidades educativas %
que incluye la educacién inicial, preescolar, bésica (primaria y

secundaria), media, superior y la educacién para el trabajo y el

desarrollo humano. Esta fundamentado en la Constitucién Politica
como un derecho fundamental y un servicio publico con funcién social,
regulado por el Estado para garantizar su calidad, cobertura

y pertinencia.

Es el conjunto organizado de niveles, modalidades, normas e
instituciones que regulan la educacién en Colombia (formal,
ETDH e informal), articulado con el SNC para facilitar trayectorias
de formacién. (MEN, 2022)

Sistema Nacional de Cualificaciones -SNC

Conjunto de politicas, instrumentos, componentes y procesos para alinear
la educacion y formacién a las necesidades sociales y productivas del

pais y promover el reconocimiento de aprendizajes previos, el desarrollo
personal y profesional de los ciudadanos, la insercién y reinsercion laboral
y el desarrollo productivo y empresarial del pais. Las vias de cualificacion
del SNC estardn en consonancia con la reglamentacién del Marco Nacional
de Cualificaciones -MNC, las cuales son: la educativa, el subsistema de la
formacién para el trabajo y el reconocimiento de aprendizajes previos

-R A P- con sus respectivos sistemas y subsistemas aseguramiento y
garantfa de calidad.

Son componentes del Sistema: el Marco Nacional de Cualificaciones
-MNC-, el Subsistema de Evaluacién y Certificacién de Competencias
-SECC-, el Subsistema de Normalizacién de Competencias -SSNC-, la
Plataforma de Informacién del SNCy el Esquema de Movilidad entre las
vias de cualificacién. (Ley 2294 19 de mayo de 2023 Plan Nacional de
Desarrollo 2022-2026 “Colombia potencia de la vida”).

-~

Vias de cualificacién

Segun el decreto 1649 de 2021, son las
diferentes maneras y opciones mediante
las cuales las personas adquieren y se les
reconocen los Resultados de Aprendizaje
necesarios para alcanzar una Cualificacion y

los aplican en los contextos social, educativo,

formativo y laboral. Las Vias de Cualificacién
son la Educativa, la del Subsistema

de Formacién para el Trabajo y la del
Reconocimiento de Aprendizajes Previos.

Via de cualificacién del
subsistema de formacién para
el trabajo-SFT.

Segun el decreto 1649 de 2021, es la
via por la cual se adquieren y reconocen
los resultados de aprendizaje que una
persona obtiene al culminar y aprobar un
programa de formacion para el trabajo
teniendo como referente los Catdlogos
Sectoriales de Cualificaciones, siguiendo
los lineamientos del Sistema Nacional
de Cualificaciones (SNC) y conforme

a los niveles del Marco Nacional de
Cualificaciones (MNC).

Via de cualificacién
educativa

Segun el decreto 1649 de
2021, es la via por la cual se
adquieren y reconocen los
Resultados de Aprendizaje

que una persona obtiene al
culminar y aprobar un programa
de la educacién formal o de

la Educacién para el Trabajo y
Desarrollo Humano, disefiado
teniendo como referente los
Catdlogos Sectoriales de
Cualificaciones y conforme a los
niveles del Marco Nacional de
Cualificaciones (MNC).

N
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Via de cualificacién del reconocimiento de
aprendizajes previos.

Segun el decreto 1649 de 2021 y el decreto 2244 de 2023, es la via
de Cualificacién por la cual se reconocen los aprendizajes obtenidos

a lo largo de la vida por una persona, independientemente de dénde,
cudndo y cémo fueron adquiridos. El reconocimiento se otorgard
mediante procesos de evaluacién y certificacion de competencias 2 (] Co n ce ptos
[ J
relacionados con
I ilidad
a moviiidaa

u otros mecanismos, tomando como referente los Resultados de
Aprendizaje del
Sistema Nacional de Cualificaciones. Para ello se cuenta con

seis (6) mecanismos.

e Evaluacién y certificacion de competencias.

e Comprobacién de cualificaciones.

e \Verificacidn de certificaciones obtenidas en el exterior.
e Validez de programas educativos y formativos.

e Verificacion de certificados de formacién para el trabajo

obtenidos en el exterior.
e Validez en el sector productivo. Los conceptos que se presentan a continuacién corresponden a

las definiciones y orientaciones que han venido consoliddndose a
partir de las socializaciones lideradas por el Ministerio de Educacién
Nacional y de los documentos oficiales publicados en el marco de la
implementacién del Marco Nacional de Cualificaciones (MNC) y del
Esquema de Movilidad Educativa entre las Vias de Cualificacién
(EMEVC). Estos conceptos se relacionan con el componente ejes de
articulacién del sistema de educacién postmedia.

Trayectorias de cualificacion.

Rutas que tiene una persona para facilitar la movilidad en el sistema s cE IS FerRErES cam [ melieEs] dEan all

educativo, formativo y laboral. . . .
tipo de transito que las personas pueden realizar entre los

) . diferentes niveles, instituciones, sectores y oportunidades
Corresponden a las alternativas de progresion sugeridas desde los Ve

catdlogos sectoriales de cualificacién, que las personas pueden elegir
de acuerdo con sus intereses y necesidades de educacién o formacion

formativas o laborales y son la base para la definicién de las

vias de articulacién.

(construccidn propia, RUM, 2021).
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Movilidad

Se refiere al transito de las personas en las tres vias de
cualificacidn definidas en el SN C, con el fin de promover rutas
de aprendizaje, trayectorias de cualificacidn, el reconocimiento

de aprendizajes, las relaciones con el sector laboral y el
aprendizaje a lo largo de la vida.

Son acciones que utilizan los actores de funcionamiento y
armonizacién del EMEVC (instituciones oferentes o entes
autorizados), que garantizan la equivalencia, autenticidad y
valoracién de los conocimientos, competencias y titulos para
hacer realidad la movilidad.

Movilidad educativa

Es la posibilidad que tienen las personas de moverse entre

las diferentes modalidades, niveles y ciclos (horizontal o
verticalmente) dentro del sistema educativo, a partir de diferentes
trayectorias de cualificacién definidas en los catédlogos sectoriales
de cualificacién. Aplica para la educacién formal y la Educacién
para el Trabajo y el Desarrollo Humano (ETDH).

Movilidad formativa

Es la posibilidad que tiene

la persona de moverse entre

las diferentes modalidades y
niveles establecidos en la via del
Subsistema de Formacién para el
Trabajo.

Movilidad entre las vias
de cualificacién

Posibilidad que tienen las personas de transitar entre las vias de
cualificacién y programas educativos, formativos y reconocimiento
de aprendizajes previos (RAP), cumpliendo con los requisitos

de ingreso.

Es el conjunto de politicas, instrumentos, estrategias,
componentes y procesos que permiten la movilidad de

las personas entre las diferentes vias de cualificacion:
Educativa, Subsistema de Formacién para el Trabajo - SFT
y Reconocimiento de Aprendizajes Previos - RAP, con el fin
de promover las rutas de aprendizaje, las relaciones con el
sector productivo, empresarial, cultural y social, asi como el
aprendizaje a lo largo de la vida (MEN, 2022).

Movilidad por las vias Movilidad en doble via
de cualificacién
Es la posibilidad que tienen las

Es la posibilidad que tienen las personas de moverse de manera
personas de moverse de manera horizontal entre las vias de cualificacién
ascendente o descendente en las del mismo nivel del Marco Nacional
vias de cualificacién y los niveles de Cualificaciones (MNC), teniendo en
del MNC, teniendo en cuenta los cuenta los requisitos de ingreso.
requisitos de ingreso para cada nivel.

Hace referencia a la trayectoria
que una persona natural nacional
o internacional puede desarrollar
acorde con sus intereses
educativos, formativos, laborales
en el contexto de la formacién a
lo largo de la vida, tanto por la

via educativa como por la via del

subsistema de formacién para el
trabajo SFT (MEN, 2022).

85




Movilidad internacional

Es un proceso estratégico de cooperacion entre las
instituciones oferentes de educacién y formacién

en el que los estudiantes, docentes y personal
administrativo realizan actividades académicas en
instituciones fuera del pais, con el fin de realizar
intercambio de saberes, promover la innovacién y
reducir la brecha de conocimientos, capacidades y
competencias, asi como favorecer la interculturalidad
y lograr que los estudios cursados en otro pais sean
reconocidos en la institucién de origen.

Movilidad laboral

Transicién entre el sistema educativo/formativo y el mundo
del trabajo.

Los programas de educacién y de formacién deben
constituirse como una oferta que promueva opciones de
vinculacién productiva como parte del aprendizaje a lo largo
de la vida, asi mismo, deben pensarse y construirse no

como programas terminales sino articulados entre si'y como

respuesta a las necesidades sociales y del mundo laboral
(MEN, 2022).
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3. Conceptos
disefnados de manera
colaborativa en el
marco del convenio

tor beneficiario

Persona que transita por el Sistema Nacional de Cualificaciones y

sus vias de cualificacién a lo largo de la vida, ya sea en contextos
educativos, formativos, laborales o comunitarios, de manera continua o
discontinua, en funcién de su trayectoria de vida.




Actor de funcionamiento

Entidad u organizacién que desde su
rol (educativo, formativo, productivo,
administrativo o normativo), contribuye
a la cualificacién de los actores
beneficiarios, como parte del Sistema
Nacional de Cualificaciones y sus
vias de cualificacién, que opera de
manera coordinada con otros actores
para garantizar el reconocimiento, la
progresién y la movilidad educativa
y laboral, de conformidad con la
normativa vigente.

Articulacién entre actores
de funcionamiento

Se refiere a las actividades que permiten
establecer conexiones entre los actores
de funcionamiento del Sistema de
educacién posmedia facilitando que los
actores beneficiarios puedan transitar y/o
avanzar en su proceso de cualificacién en
diferentes niveles y vias de cualificacion,
de conformidad con la normativa vigente.

—

Certificados de industria

Documento expedido por una
empresa, gremio o entidad del

sector productivo que acredita los
conocimientos y habilidades que una
persona ha desarrollado, los cuales
estan asociados a una ocupacién y son
reconocidos por el sector productivo
como relevantes para el desempefio
laboral y aportan a la movilidad
educativa y laboral.

Acuerdos para la movilidad educativa y formativa

Mecanismos interinstitucionales mediante los cuales diferentes actores del sistema

educativo y de formacion formalizan la articulacidn entre sus programas y niveles
de cualificacidn, con el fin de facilitar el transito de las personas entre distintas rutas

de aprendizaje.

—

Educacién posmedia

Conjunto de ofertas educativas
y formativas disponibles una vez
finalizada la educacién basica secundaria

(Articulacién con la media) o la educacién

media. Estas ofertas permiten a las
personas avanzar en sus rutas de
aprendizaje en la misma via o entre
diferentes vias del Sistema Nacional
de Cualificaciones.

Estrategia de permanencia

Conjunto de acciones de
corresponsabilidad entre los
actores beneficiarios y los actores
de funcionamiento orientadas a
promover la continuidad, el avance
y la culminacién de las trayectorias
de cualificacién, de acuerdo con la
normatividad vigente.

Ecosistema sectorial
de innovacién

Espacio de colaboracién entre
instituciones de educacién y formacidn,
empresas, gremios y entidades del
sector publico que busca articular

la formacidn con las necesidades

del sector productivo, promoviendo
innovacién, pertinencia educativa y
cualificacién del talento humano.

Funciona mediante mecanismos como
mesas de prospectiva, diagndsticos
compartidos, intercambio de
conocimiento y mentorfas, que permiten
identificar tendencias, cerrar brechas

de talento y fortalecer las trayectorias
educativas y laborales en sectores
estratégicos.

Formalizacion de
alianzas para el aprendizaje en
contextos productivos

Proceso mediante el cual
instituciones educativas de
formacién y empresas del sector
productivo establecen acuerdos
formales de cooperacién para
integrar la formacién académica
con experiencias de aprendizaje en
entornos reales de trabajo.

Estas alianzas se estructuran a través
de convenios, definicién de roles
compartidos y planes formativos
articulados, que permiten desarrollar
procesos de formacién vinculados a
la practica laboral.

87




S
Micro certificacién o micro
credencial

Trayectoria educativa y formativa

Documento otorgado por una empresa,
gremio o entidad que acredita los
conocimientos y habilidades de una Es el recorrido de aprendizaje que ha realizado una persona

persona, reconocidos por el sector a lo largo de su vida, mediante el cual adquiere y demuestra

productivo como relevantes para el desempefio laboral.

Parametros de calidad
educativa y formativa

Conjunto de condiciones, procesos
y resultados que garantizan que los
actores de funcionamiento cumplan
con los propdsitos de cualificacion
en las diferentes vias, acorde con la
normatividad vigente.

Ruta de aprendizaje

La ruta de aprendizaje es el conjunto
organizado de oportunidades

de formacién y experiencias de
aprendizaje, en las diferentes vias
de cualificacién, que una persona
puede recorrer a lo largo de su

vida, de acuerdo con sus intereses,

-

habilidades, gustos y metas
personales o profesionales, con el
propdsito de desarrollar y fortalecer
sus competencias y avanzar
progresivamente en su cualificacion.

La ruta de aprendizaje facilita que
cada persona construya su

propio camino de formacién,
articulando distintos niveles
educativos y experiencias formativas,
para fortalecer sus trayectorias
educativas y laborales, mejorar
sus oportunidades de desarrollo

y adaptarse a las necesidades
cambiantes del entorno productivo
y social.

Son las opciones que eligen las
personas para movilizarse entre
las vias de cualificacién, niveles
educativos y formativos, y sectores
econémicos, de acuerdo con su
proyecto de vida, intereses y su
entorno, logrando

asf la progresion de sus
aprendizajes (Construccién propia
Equipo Red Mutis, 2021).

competencias en diferentes contextos educativos o
formativos. Incluye aprendizajes obtenidos en: la educacién
formal (educacién media, técnica, tecnoldgica y universitaria),
el Sistema de Formacién para el Trabajo (SFT), la Educacién
para el Trabajo y el Desarrollo Humano (E TDH), la Formacién
profesional integral (FPI), procesos de capacitacién o
formacién sectorial, aprendizajes informales que puedan ser
evaluados o reconocidos, entre otros.

La trayectoria formativa se caracteriza por acumular,
desarrollar y certificar competencias, permitiendo que la
persona avance en distintas vias de cualificacién y contintie
aprendiendo a lo largo de la vida.

Vs

Trayectoria laboral

Es el recorrido de experiencias de trabajo que una persona ha
desarrollado a lo largo de su vida, en el cual aplica, fortalece y
demuestra sus competencias en contextos productivos. Incluye
experiencias como: empleo formal o informal,

contratos laborales o de prestacién de servicios, practicas
laborales o aprendizajes en empresa, emprendimientos o actividades
productivas, participacién en proyectos productivos, entre otros.
La trayectoria laboral se sustenta en experiencias certificadas o
verificables de trabajo, y refleja el desarrollo laboral, la experiencia
acumulada y la capacidad de desempefiarse en distintos

roles ocupacionales.

88



4. Conceptos
relacionados con

los componentes
del sistema de
educacion posmedia

coconstruidos en el
marco del convenio

Los componentes del Sistema de Educacién Posmedia en Bogotd son
los elementos que organizan y hacen posible la articulacion entre
instituciones de educacion y formacién, sector productivo, gobierno

y otros actores, con el propdsito de facilitar el fortalecimiento de las
trayectorias educativas y laborales y la movilidad educativa y laboral
de las personas dentro del Sistema Nacional de Cualificaciones.

Cada componente cumple una funcién especifica pero complementaria,
permitiendo abrir oportunidades de formacién, conectar rutas de
aprendizaje, activar procesos de movilidad y garantizar la operatividad

del sistema.

Conceptos sobre los Componentes del
Sistema de Educacién Posmedia

~
Estrategias de movilidad

Conjunto de acciones inter e
intrainstitucionales que hacen posible
que los procesos de movilidad
ocurran de manera real, sostenible

y reconocida por los actores
beneficiarios, facilitando el transito

y el funcionamiento del Sistema
Nacional de Cualificaciones (SNC).
Su funcidn es activar las conexiones
entre educacion, formacién y trabajo,
segun la normatividad vigente.

Las estrategias de movilidad
buscan el trdnsito de las personas
del mundo educativo y formativo
hacia el mundo laboral, incluso
trascendiendo la territorialidad,
pues no se limita a los contextos
regionales y nacionales, sino que
busca impactar en la movilidad
con instituciones internacionales
(MEN, 2022).

Ejes de articulacion

Son las distintas formas en que

se conectan los niveles, las vias de
cualificacién y los actores del Sistema
Nacional de Cualificaciones para
permitir que las personas fortalezcan
su trayectoria formativa y laboral,
continden y promuevan su movilidad,
seguin la normatividad vigente.

Mecanismos de
relacionamiento

Son los espacios e instrumentos de
coordinacion entre los actores del
sistema: sector productivo, instituciones
de educacién y formacién, gobierno y
organizaciones sociales que permiten
identificar necesidades de talento,
construir acuerdos y orientar la formacidn
hacia las demandas del entorno. Su
funcién principal es abrir oportunidades
de articulacién y cooperacién entre

los actores del ecosistema, segun la
normatividad vigente.

Procesos habilitadores de competencias

Son las secuencias operativas que permiten verificar, reconocer y
formalizar los aprendizajes adquiridos por las personas, facilitando su
movilidad entre diferentes niveles o vias de cualificacidn.
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Conceptos relacionados con el componente:
mecanismos de relacionamiento

Acuerdos Mesas de prospectiva

Mesas técnicas
Son compromisos que establecen lineas
de cooperacién entre los actores de
funcionamiento, incluyen entre otros:

e Convenios

Instancias de analisis y planeacion
estratégica que rednen a actores
educativos, productivos y
gubernamentales para anticipar
tendencias, identificar escenarios
futuros y orientar decisiones sobre
la organizacion del sistema de
educacion posmedia. Su propdsito

Espacios de trabajo especializados
conformados por representantes de
Comités sectoriales instituciones, sectores productivos y

o de seguimiento actores clave, orientados a analizar,
disefiar y validar propuestas técnicas
relacionadas con la organizacién,
regulacién y funcionamiento del sistema
de educacién posmedia. Su propdsito

e Contratos
e Memorandos de Entendimiento
e Cartas de Intencién

e Protocolos de intercambio

Instancias de gobernanza
intersectorial encargadas

de informacidn de monitorear, evaluar ) h es construir visiones compartidas y
PL formativos integrados - es generar consensos y lineamientos o » )
. anes ¢} y dar seguimiento a i X . definir rutas de accién a mediano y
Plataf deint bi : - operativos con base en evidencia y
D ataformas de intercambio la implementacién de o largo plazo.
J o normativa vigente.
politicas, programas y
Ve proyectos. Facilitan la
Clusteres articulacién entre actores,
garantizan trazabilidad de
Iniciativa que articula empresas, academia, gobierno decisiones y promueven
y entidades de apoyo para desarrollar proyectos ajustes estratégicos. Participacid I
colaborativos que aumenten la competitividad de un ar I?'Pacwn enp an'e.s Y prc:gr-amas
sector econdrmico en Bogoté-Region relacionados con politicas publicas

Se refiere a la vinculacién activa de instituciones,

organizaciones, sectores o ciudadania en el disefio,
implementacidn, seguimiento o evaluacién de

Formalizacion de acuerdos de colaboracion )
planes, programas y acciones que hacen parte de

Proceso mediante el cual las instituciones, empresas y actores del una politica publica.

ecosistema productivo—educativo establecen, documentan y acuerdan

responsabilidades, aportes y condiciones para desarrollar acciones Implica que los actores no solo reciben la politica,
colaborativas como practicas, pasantfas, formacién dual, uso de sino que intervienen, aportan, deciden, validan o
espacios, articulacién de roles, transferencia de conocimiento, mentorfas ejecutan componentes de ella.

especializadas, plataformas de intercambio de informacién, proyectos

conjuntos, bootcamps, diagndsticos compartidos y planes formativos integrados.
Este proceso garantiza claridad operativa, trazabilidad, corresponsabilidad y
sostenibilidad de las iniciativas interinstitucionales.
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Conceptos relacionados con el componente: ejes de articulacién

Ejes de articulacidn para la movilidad educativa y formativa

Los ejes de articulacién representan las diferentes rutas de conexién

! que facilitan la movilidad educativa y formativa entre los niveles,

' modalidades y vias de cualificacién que conforman el Sistema de

: Educacién Posmedia. Su propdsito es facilitar el transito de las personas
a lo largo de sus trayectorias de aprendizaje y desarrollo profesional, :
: promoviendo la continuidad, progresién y reconocimiento de los :
' aprendizajes adquiridos en distintos contextos educativos, formativos y '
: laborales. ;

i Estos ejes constituyen un referente para la construccién de acuerdos,
' mecanismos y estrategias de articulacién entre los actores que conforman :
el sistema, incluyendo instituciones de educacién y formacién, entidades i
gubernamentales, sector productivo, organizaciones sociales y demas i
actores del ecosistema. A través de ellos se identifican las posibles :
conexiones entre las diferentes vias de cualificacién, favoreciendo

la implementacién de procesos de reconocimiento de aprendizajes,
homologacion, validacidn, reconocimiento de saberes, reconocimiento de
3 experiencia laboral, acumulacién y transferencia de créditos, entre otros

! mecanismos que contribuyen a la movilidad de los actores beneficiarios.

' En conjunto, los ejes de articulacién permiten estructurar trayectorias
flexibles, pertinentes y acumulativas, orientadas a que las personas :
: puedan ingresar, permanecer, avanzar o cambiar de ruta dentro del !
' sistema educativo y formativo. De esta manera, se fortalecen sus '
' oportunidades de cualificacién, empleabilidad y desarrollo a lo largo de la '
H vida. Asimismo, estos ejes favorecen la articulacién entre las necesidades
: del sector productivo y la oferta educativa y formativa, contribuyendo :
al cierre de brechas de talento humano vy al fortalecimiento del Sistema '
Nacional de Cualificaciones. '

Eje 1: en la via educativa,
en la misma institucion
entre distintos niveles

Permite la movilidad vertical
dentro de la via educativa,

entre los niveles establecidos

en el MNC (bésica, media,

ETDH, técnica, tecnoldgica

y profesional), cuando son
ofrecidos por la misma institucién
educativa. Garantiza continuidad
formativa y evita la duplicidad de
contenidos.

Eje 4: del SENA a la via

Eje 2: en la via educativa, entre
diferentes instituciones

Posibilita la movilidad vertical entre niveles del MNC
cuando la formacién es ofrecida por instituciones
distintas. Busca asegurar la continuidad formativa
mediante el reconocimiento de saberes previos y la
homologacién de contenidos.

Eje 3: entre la via educativa y la via SFT

Permite la conexién entre educacién formal y
formacién para el trabajo en movilidad horizontal o
vertical, con el fin de integrar aprendizajes de una via
aotra.

Eje 5: de la educacién informal a la

educativa y al SFT via educativa y al SFT

Permite el reconocimiento de aprendizajes Posibilita que personas con aprendizajes
adquiridos en programas del SENA empiricos, certificaciones informales o

para facilitar el trénsito hacia educacion experiencia laboral accedan a la via educativa
superior, ETDH o programas de formacién 0 a la formacién para el trabajo, mediante el

para el trabajo - SFT.

reconocimiento de saberes previos.

Eje 6: del RAP a la via educativa y al SFT

Facilita la movilidad horizontal y vertical a partir de la validaciéon de competencias
adquiridas en contextos laborales o no formales, promoviendo la continuidad educativa

y formativa.

Eje 7: entre niveles de la via del Eje 8: del Técnico SENA al

SFT tecnélogo SENA

Favorece la integracién curricular entre Permite la movilidad interna en el SENA,
programas del subsistema de formacién sin que necesariamente se configure como
para el trabajo, asegurando progresion una cadena de formacién, ampliando las
formativa. trayectorias educativas.




Ejes de articulacién
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Beneficios del
uso del MNC

largo de la vida formativa y laboral

1 Aprendizaje a lo Movilidad educativa,

Trayectoria educativa
y laboral

4.4 Conceptos relacionados con el componente: estrategias de
movilidad, basados en la normativa vigente.

Articulacién con la media

La articulacién con la educacién media
es una estrategia educativa que permite
conectar la educacién media (grados

10°y 11°) con la educacién superior, la
formacidn para el trabajo y el desarrollo
humano, el SENA vy otras ofertas de
cualificacidn, facilitando que los estudiantes
desarrollen competencias, cursen médulos
o asignaturas avanzadas y fortalezcan
trayectorias educativas y laborales
continuas, disminuyendo tiempos y costos
de formacidn. Esta articulacién busca
mejorar la permanencia, la movilidad
educativa y la transicién hacia la educacién
posmedia y el mundo del trabajo.

Articulacién de la oferta

educativa y formativa

Conjunto de estrategias que
permiten integrar y coordinar las
diferentes modalidades, niveles y
programas de educacién formal,
educacién para el trabajo y el
desarrollo humano (ETDH) y la
formacién para el trabajo entre
otros, en coherencia con el Sistema
Nacional de Cualificaciones
(SNC) y el Marco Nacional de
Cualificaciones (MNC).

Ciclos propedéuticos

De los ciclos propedéuticos. La actividad formativa de una institucién de educacién
superior esta disefiada en ciclos propedéuticos cuando estd organizada en ciclos
secuenciales y complementarios, cada uno de los cuales brindan una formacién integral
correspondiente a ese ciclo y conduce a un tftulo que habilita tanto para el desempefio
laboral correspondiente a la formacién obtenida, como para continuar en el ciclo siguiente.
Para ingresar a un ciclo superior en la formacidn organizada por ciclos propedéuticos es
requisito indispensable tener el titulo correspondiente al ciclo anterior.

Las instituciones técnicas profesionales y tecnoldgicas que ofrezcan
formacién por ciclos propedéuticos deberan definir en las condiciones
de ingreso a un ciclo determinado, las dreas en las cuales debe
tenerse el titulo anterior, asi como las condiciones de homologacién
y validacién, tanto para los estudiantes propios como para aquellos
que hayan cursado el ciclo anterior en otra institucién. (Decreto Unico
Reglamentario del Sector Educacién, DUR 1075, 2015, art. 2.5.1.4.1)

Formacién dual Formacién informal a la medida

Segun las directrices del
Ministerio de Educacién
Nacional (MEN, 2022),
la modalidad dual

se fundamenta en la

La formacién informal a la medida es un proceso de
aprendizaje flexible, disefiado especificamente para
responder a las necesidades particulares de una
organizacion, empresa, sector productivo o grupo
poblacional, mediante actividades educativas

de corta duracién orientadas al desarrollo,
actualizacién o fortalecimiento de conocimientos,
habilidades y competencias especificas, sin
conducir a titulos académicos ni certificados de
aptitud ocupacional.

articulacién arménica entre
los entornos académicos
y los escenarios précticos.
A través de este esquema,
los estudiantes alternan
su proceso formativo
entre las instituciones de
educacion superior y el
entorno empresarial, lo
que les permite adquirir
experiencia laboral

directa y potenciar tanto
competencias técnicas
como habilidades

De acuerdo con el articulo 2.6.6.8 del Decreto

1075 de 2015, la educacién informal tiene
por objeto brindar oportunidades para
complementar, actualizar, perfeccionar,
renovar o profundizar conocimientos,
habilidades, técnicas y practicas, sin sujecion
al sistema de niveles y grados propios de la
educacién formal y sin conducir a titulos o
certificados ocupacionales.

socioemocionales.




Conceptos relacionados con el componente: procesos para la Ve

habilitacién de competencias. .. .
Examen de suficiencia

Proceso de evaluacién confiable

Convalidacién de titulos y certificados y pertinente, mediante el cual se
comprueba lo que una persona conoce,
comprende y sabe hacer, permitiendo
su reconocimiento y la progresion

legalmente autorizada en el pais de origen. Este reconocimiento permite adquirir los en rutas de aprendizaje, asi como la

Es el proceso de reconocimiento que el Ministerio de Educacion Nacional
efecttia sobre un titulo de educacién superior otorgado por una institucion

mismos efectos académicos y legales en Colombia que tienen los tftulos otorgados movilidad educativa, formativa y laboral.
por las instituciones de educacién superior colombianas.

Articulo 2.6.6.15. D U R 1075. Convalidacién de certificados obtenidos en otros
paises. Las instituciones de educacién para el trabajo y el desarrollo humano

que cuenten con la certificacion de calidad de la formacion para el trabajo tanto Homo|ogaci6n

institucional como la de programas, podran convalidar los certificados o diplomas Proceso mediante el cual se reconocen y establecen equivalencias entre formaciones
otorgados por una institucidn extranjera legalmente reconocida por la entidad previas y resultados de aprendizaje comprobables provenientes de otras instituciones,
competente en el respectivo pais, para expedir certificados de educacién para con el fin de facilitar la continuidad o vinculacién a un nuevo proceso de formacién.

el trabajo y el desarrollo humano o su equivalente. Por esta convalidacién la

institucién de educacién para el trabajo y el desarrollo humano podra cobrar hasta
13,15UVT

(Inciso MODIFICADO por el Art. 53 del Decreto 2642 de 2022)

El rector o director de la institucién educativa estatal o privada deberd reportar a
la Secretaria de Educacion, acerca de la entidad territorial certificada en educacién
y las convalidaciones realizadas durante el respectivo afio. Dicho reporte y las
certificaciones que se expidan, tendrdn como soporte el registro que se lleve

en los libros o archivos magnéticos que debe conservar la institucién educativa,
por tal motivo, el Ministerio de Educacién Nacional definira los requisitos para la
convalidacién de los certificados. (Decreto 4904 de 2009, articulo 6.6).

Comprobacién de resultados de aprendizaje

Proceso mediante el cual se verifican, evidencian y documentan los
conocimientos, destrezas y actitudes que una persona ha alcanzado a
través de procesos educativos, formativos y/o de experiencia laboral, en
correspondencia con el desempefio en una ocupacion.

Proceso de reconocimiento formal que las instituciones oferentes de programas de
educacion y de formacién en Colombia otorgan a los estudios parciales realizados
por una persona, ya sea dentro o fuera del pais. Consiste en hacer equivalencia de
materias, cursos, asignaturas, competencias o resultados de aprendizaje, facilitando
elingreso a un programa que le permita continuar sus estudios. (Ministerio de
Educacion Nacional, sf.)

De acuerdo con lo definido por el Ministerio de Educacién Nacional
(MEN, s.f.), homologar estudios o saberes es competencia de

las instituciones de educacién superior, las cuales, en el marco

de su autonomia, definen los procedimientos para este fin.
Asimismo, en el articulo 62 de la Ley 962 de 2005, modificado y
complementado por la Ley 2136 de 2021 de Politica Migratoria,
se establece que “en adelante, la homologacién de estudios
parciales cursados en el exterior seré realizada directamente por

la institucién de Educacién Superior en la que el interesado desee
continuar sus estudios” (art. 62).
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Validacién de estudios

Reconocimiento Proceso mediante el cual se formalizan y certifican las competencias
de experiencia laboral correspondientes a los niveles de estudios de educacién basica y media,
a través de los mecanismos establecidos y la normatividad vigente,
Proceso mediante el cual se identifican, permitiendo la continuidad educativa y la movilidad hacia otras rutas
valoran y acreditan los aprendizajes formativas o laborales.
y competencias que una persona ha
alcanzado a lo largo de sus trayectorias La validacién de estudios en Colombia corresponde a la educacién
laborales, en las dimensiones del ser, bésica y media académica y cuenta con dos acepciones:
saber y hacer.
J a. Como proceso que se lleva a cabo por parte de las instituciones
educativas para validar un grado especffico, en los casos
4 establecidos en el Decreto Unico Reglamentario 1075 de 2015,
Reconocimiento, acumulacién y transferencia de créditos seccién 4, subseccién 1, cuando el estudiante pueda demostrar
académicos que ha logrado los conocimientos, habilidades
y destrezas en cada una de las dreas obligatorias y fundamentales
Proceso mediante el cual se valoran, reconocen, acumulan y trasladan los créditos establecidas para los grados de la educacién bésica y media
académicos alcanzados por un estudiante, de acuerdo con los lineamientos académica.
institucionales, facilitando la movilidad entre programas, instituciones y niveles b. Como proceso mediante
educativos y fortaleciendo las rutas de aprendizaje. el cual una persona
accede a la certificacién de
El propdsito fundamental del sistema de créditos desde la perspectiva de movilidad estudios basicos o medios,
estd enmarcado en facilitar a las personas la transferencia, el reconocimiento mediante la presentacién
y la acumulacién de sus resultados de aprendizaje evaluados para lograr una de un examen que mide
cualificacién o dar continuidad en el aprendizaje permanente (MEN, 2022). los conocimientos que ha

alcanzado en dreas como

matemdticas, comunicacion

N\ y lenguaje, inglés, ciencias
Reconocimiento de saberes sociales, ciencias naturales
y filosoffa. Articulo 52. de la
Proceso mediante el cual se identifican, valoran y certifican Ley 30 de 1992.

los conocimientos, actitudes y habilidades que una persona
ha adquirido a lo largo de su trayectoria de vida, en distintos
contextos, facilitando su reconocimiento en entornos
educativos y productivos y promoviendo la inclusidn, la
movilidad y la equidad.
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La guia propone una ruta préctica para que empresas,
instituciones de educacién y formacién, las entidades
publicas, los gremios, los clusteres, las agencias de empleo y
demds actores del ecosistema identifiquen las necesidades de
talento humano, analicen los datos, correlacionen las
ocupaciones, competencias, cualificaciones y construyan
acuerdos que favorezcan la pertinencia de la
formacién, la empleabilidad y el cierre de
brechas de talento humano.
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