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PRESENTACION

| desarrollo de habilidades y competencias para el trabajo, es una de las mas

importantes preocupaciones en las politicas de empleo en el contexto actual.
Factores de cambio como la tecnologia, la composicion demogréfica, las
configuraciones del empleo y los nuevos modelos de negocio y estrategias
empresariales, estan modificando las caracteristicas y contenidos del trabajo. Uno
de los rasgos mas destacados en este proceso de cambio acelerado es la clara
existencia de una brecha de habilidades.

Este desajuste afecta no solo la posibilidad de que las personas encuentren un
trabajo decente y productivo, sino también es un lastre para el crecimiento del
empleo, el mejoramiento de la productividad y el desarrollo.

La OIT en la region de América Latina y el Caribe ha promovido el fortalecimiento
de las capacidades de los ministerios del trabajo y las instituciones de formaciéon
profesional en la tarea de anticipar las demandas y mejorar la pertinencia de la
formacién para el trabajo. Prueba de ello ha sido la realizacién del Programa de
Transferencia del Modelo SENAI de Prospectiva que, OIT/Cinterfor promovio
durante los ultimos 5 anos y que ha facilitado la realizacion de mas de 30 estudios
prospectivos en la region.

En esta ocasién, nos complace presentar este esfuerzo conjunto de proveer en
idioma espanol el compendio de gufas metodoldgicas sobre anticipacion y ajuste
entre oferta y demanda de habilidades, inicialmente elaboradas en inglés por la
Fundacion Europea para la Capacitacion (ETF), el Centro Europeo para el Desarrollo
de la Formacién Profesional (CEDEFOP) y la OIT a través de su Servicio de
Conocimientos Tedricos y Practicos y Empleabilidad (SKILLS). El financiamiento
para la traduccion al espanol conté con la colaboracién de la Oficina de la OIT para
América Central, Haiti, Panama y Republica Dominicana, Proyecto de apoyo a la
implementacion de la Estrategia de Empleo de Costa Rica. La revision y
diagramacién se realizé en OIT/Cinterfor. Agradecemos especialmente a los
colegas de OIT que han facilitado esta tarea.

Para quienes va dirigida: directores, técnicos y profesionales de los ministerios del
trabajo y de las instituciones de formacién profesional; nuestro mensaje de apoyo
y de acompanamiento durante su aplicacién.

Enrique Deibe Carmen Moreno
Director OIT/Cinterfor Directora de la Oficina de la OIT para América
Central, Haiti, Panamé y Republica Dominicana
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PROLOGO

En un contexto en el cual los mercados de trabajo son dindmicos y complejos,
obtener informacién acerca de las competencias que se necesitan en la
actualidad y que se necesitaran en el futuro puede contribuir a adecuar la formacién
a la oferta y la demanda de empleo, lo que es de vital importancia para todos los
paises del mundo. En los ultimos anos, llegar a comprender mejor cuéles son las
necesidades del mercado de trabajo y cémo ajustar las competencias ha sido una de
las prioridades de la agenda politica de muchos paises, debido al rapido avance de la
tecnologia y a la competitividad mundial. Adecuar la oferta y la demanda de
competencias también puede contribuir a la disminucion del desempleo, en particular
entre los jovenes. Permite mejorar la vida de las personas al promover laempleabilidad,
la movilidad social y la inclusion.

La Unién Europea (UE) pone un gran énfasis en anticipar las competencias y adecuarlas
mejor. En la estrategia Europa 2020 y, en particular, en la “"Agenda de nuevas
cualificaciones y empleos”, se reconoce que los abordajes y los métodos de
anticipacion y ajuste pueden contribuir a desarrollar una fuerza de trabajo calificada
que tenga la combinacion de competencias adecuada a las necesidades del mercado
de trabajo, de modo de promover la calidad del empleo v el aprendizaje a lo largo de
la vida. La iniciativa EU Skills Panorama, lanzada en el ano 2012, apoya el trabajo que
se lleva a cabo para obtener datos e informacion de mayor calidad acerca de las
competencias que el mercado de trabajo necesita.

La representacion tripartita de los Estados miembros de la Organizaciéon Internacional
del Trabajo (OIT) coincidié en que los paises que han logrado vincular las competencias
con el aumento de la productividad, el empleo y el desarrollo han disenado politicas
de desarrollo de las competencias en torno a tres objetivos principales:

e ajustar la oferta de competencias a la demanda del momento;
e ayudar a los trabajadores vy a las empresas a adaptarse a los cambios;

e crear y sostener competencias que satisfagan las necesidades del mercado de trabajo en el futuro.

Esta estrategia prevé anticipar y ofrecer las competencias que se necesitaran en el futuro. En la estrategia de
formacién de la OIT y el G20, Una fuerza de trabajo capacitada para un crecimiento sélido, sostenible y
equilibrado (OIT, 2010), se reconoce que anticipar las necesidades en materia de competencias es uno de los
principales elementos constitutivos de los sistemas eficaces de desarrollo de competencias.

El ajuste de la oferta y la demanda de competencias es un proceso complejo y dindmico que supone la
participacion de diversas partes interesadas que toman diversas decisiones en diferentes momentos: las
personas y sus familias, cuando toman decisiones acerca de su propia educacién y formacion; los responsables
de elaborar politicas de educacién, formacién y mercado de trabajo, cuando toman decisiones sobre la
configuracion de los sistemas de educaciéon y formacion, vy las politicas y las inversiones en materia de empleo;
las instituciones de formacion, cuando toman decisiones sobre el tipo de cursos que van a ofrecer, asi como
de su contenido; y los empleadores, cuando toman decisiones acerca de como capacitar a los trabajadores y
emplear las competencias.

El uso de la informacién sobre el mercado de trabajo 9



Los empleos se modifican con rapidez y las personas también modifican las competencias con las que
cuentan, ya sea por medio de la educacion y la formacién, o del trabajo y la experiencia de vida.

Los sistemas de educacion y formacién, en particular, desempenan un papel fundamental para garantizar que
todas las personas tengan oportunidades de desarrollar sus competencias de forma permanente, a lo largo de
toda la vida, lo que les permitird adaptarse a las necesidades vy la situacion del mercado de trabajo, que se
modifican con rapidez.

Dada la complejidad y la dindmica del proceso, el ajuste perfecto entre la oferta y la demanda de competencias
no es necesario ni viable (en especial dada la rapidez con la que cambian los mercados de trabajo y las
economias), dado que hay muchas personas que pueden desempefnar muchos empleos diferentes, y hay
muchos empleos que pueden ser desempenados por personas con competencias diferentes. No obstante, es
importante que los responsables de elaborar las politicas sean conscientes de la importancia de reducir el
riesgo de que haya un gran desajuste en materia de competencias que socave la empleabilidad de las personas
y obstaculice la productividad de las empresas y el crecimiento de las economias.

La experiencia internacional sugiere que la piedra angular de cualquier estrategia de educacién y empleo es
un sistema integral de informacién del mercado de trabajo, pero no hay ningin método que pueda generar el
conocimiento suficiente acerca de los mercados de trabajo como para evitar o minimizar el desajuste de las
competencias. Para contar con una vision general integral y confiable de la demanda de competencias y de
cémo ajustarlas es fundamental aplicar una combinacion adecuada de métodos diferentes que se complementen
entre si.

En el caso de los paises en desarrollo y en transicion, anticipar y adecuar las competencias se esta volviendo
cada vez mas complejo debido a la situacién socioeconémica que les es propia, a la debilidad de sus
instituciones, a sus capacidades y a sus sistemas de gestion publica. Muchos paises en desarrollo cuentan
con poca informacion sobre el mercado de trabajo, y es necesario trabajar e invertir mas para crear sistemas
de informaciéon sdlidos. Al mismo tiempo, si se cuenta con las herramientas y los anélisis metodoldgicos
adecuados, hasta la informacion reducida se puede utilizar mejor y de manera mas eficiente.

En respuesta a estas dificultades, la Fundacién Europea de Formacion (ETF), el Centro Europeo para el
Desarrollo de la Formacion Profesional (Cedefop) y la Oficina Internacional del Trabajo se han unido y han
combinado sus conocimientos, experiencia y cobertura geografica a fin de elaborar un compendio de guias
metodoldgicas para anticipar y ajustar la oferta y la demanda de competencias.

e Volumen 1: cémo usar la informacion del mercado de trabajo.

e \olumen 2: cémo desarrollar estudios prospectivos, escenarios y previsiones de las
competencias.

e \olumen 3: qué funciona a nivel sectorial.
e \olumen 4: qué papel desempenan los proveedores de servicios de empleo.
e \olumen 5: cdmo elaborar y organizar una encuesta sobre capacidades empresariales.

e Volumen 6: como realizar estudios de seguimiento.

Las seis guias se complementan entre si, abarcan métodos cualitativos y cuantitativos, y promueven la
fortaleza de las institucionesy el didlogo social para llegar a comprender mejor qué competencias se necesitaran
en el futuro. Estan dirigidas a los profesionales, a los responsables de elaborar las politicas y de encargar las
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investigaciones, asi como a los interlocutores sociales y especialistas que necesitan obtener una descripcion
general de como los diferentes métodos de anticipacién y ajuste pueden generar informacion confiable sobre
el mercado de trabajo, y cémo se pueden analizar y utilizar la informacién y los datos para elaborar politicas de
intervencion o modificar las estrategias de educacion y empleo.

El compendio relne las buenas practicas y la experiencia internacional més avanzadas en todo el mundo. Se
examinan los métodos de anticipacion y ajuste de las competencias que se utilizan con mayor frecuencia en
diferentes contextos nacionales y econdmicos, asi como las deficiencias metodoldgicas y otras que puedan
tener en cuanto a la generacién de datos e informacién confiables. Sirve de material de referencia para que los
lectores expliquen el alcance y las limitaciones de los diversos métodos, asi como el valor que aportan,
ademas de brindar informacién sobre cémo analizar los resultados que se obtienen con ellos a fin de hacer
recomendaciones y formular politicas.

Nos interesa mucho recibir los comentarios y las sugerencias de los lectores y los usuarios de las gufas, en
particular en lo que respecta a como mejorar las préoximas ediciones y hacerlas mas pertinentes para sus
circunstancias y dilemas en materia de politica, cobmo se usan las guias en los diferentes paises y contextos,
en especial para reunir a las diferentes partes interesadas, asi como qué temas se podrian anadir en el futuro
para complementar el compendio actual.

Chris Evans-Klock,
Jefe del Servicio de Conocimientos Teodricos y Practicos y Empleabilidad, Departamento de Politica
de Empleo OIT, Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra

Madlen Serban,
Directora
ETF — Fundacién Europea de Formacion

Joachim James Calleja,
Director
Cedefop — Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion Profesional
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RESUMEN EJECUTIVO

Todos los dfas, las personas, las empresas vy las instituciones toman decisiones en el mercado de trabajo.
¢Qué debo estudiar? ;Qué deben estudiar mis hijos? En la regién donde nuestra empresa esta pensando
instalarse, ¢hay una fuerza de trabajo capacitada? /Necesitamos una fuerza de trabajo mas capacitada para
atraer inversiones extranjeras? ¢Es necesario que modifiguemos algunos de los programas de educacion?
iTenemos que ofrecer incentivos para que los estudiantes opten por determinados campos? Las personas
toman esas decisiones sobre la base de la informacion de la que disponen en el momento, que es
inevitablemente imperfecta. Muchas son decisiones cuyos efectos se veran a largo plazo: las personas, las
instituciones y las empresas no se preparan para el mercado de trabajo actual, sino para el que habra en
algunos anos. Sibien no se puede saber con certeza qué ocurrird en el futuro, es importante usar la informacion
de la que disponemos hoy para anticipar qué competencias profesionales se necesitardn manana. El objetivo
principal de la presente gufa es brindar orientacion por medio del monitoreo del mercado de trabajo y el
andlisis de la oferta y la demanda de competencias. Se trata de una herramienta introductoria para todo aquel
que desee comprender de qué modo se puede utilizar la informacién sobre el mercado de trabajo para anticipar
y adecuar mejor la oferta y la demanda de competencias. Brinda informacion y recomendaciones para los
responsables de tomar decisiones y elaborar politicas acerca de como responder ante las senales del mercado
y cdmo reaccionar frente a las alertas tempranas que se obtienen a partir de la informacién sobre el mercado
de trabajo. Los analistas y profesionales técnicos pueden utilizar esta guia como fuente de inspiracion sobre
cémo desarrollar y utilizar los sistemas de informacién sobre el mercado de trabajo para llevar a cabo anélisis
e intervenciones en materia de politica.

El desajuste entre la oferta y la demanda de competencias tiene muchas consecuencias negativas para las
personas y las empresas, e incide sobre la economia y la sociedad nacional en un sentido méas general.
Perjudica los salarios y la satisfaccién laboral y, a nivel de las empresas, genera dificultades para contratar
personal y reduce la productividad.

También disminuye la competitividad del pais y el retorno de lo que se invierte en educacion y desarrollo de
competencias, y puede provocar costos adicionales debido a las prestaciones de desempleo. Los principales
factores que modifican la oferta y la demanda de competencias son la demografia, la tecnologia, las tendencias
econdmicas mundiales y la migracién. Otras causas del desajuste entre la oferta y la demanda de competencias
son la discriminacion en el mercado de trabajo, las malas practicas que las empresas aplican en materia de
recursos humanos, la insuficiencia de los mecanismos de ajuste salarial, los limites a la movilidad de la fuerza
de trabajo vy la falta de informacién sobre las oportunidades laborales.

El uso de la informacién sobre el mercado de trabajo y el disefio de sistemas de alerta temprana puede ayudar
a disminuir el desequilibrio entre la oferta y la demanda de las competencias. En la presente guia se describen
cinco pasos para obtener y utilizar la informaciéon sobre el mercado de trabajo a fin de lograr un mejor ajuste.
El proceso en su conjunto debe apoyarse en un marco institucional coordinado. Uno de los principales factores
gue permiten reducir el desajuste entre la oferta y la demanda de las competencias es la participacién de
todas las partes interesadas importantes. Los aportes institucionales mas relevantes para reconocer y anticipar
las competencias se obtienen de los ministerios gubernamentales (de Trabajo, Economia, Educacion vy
Finanzas), las oficinas de estadisticas, los servicios publicos de empleo, los interlocutores sociales (asociaciones
de empleadores vy sindicatos), las instituciones educativas y las de investigacion. Los pafses suelen combinar
el suministro de informacién a los actores individuales con el diseno de sistemas y plataformas que promueven
el didlogo social, donde los representantes intercambian puntos de vistas y elaboran estrategias para evitar el
desequilibrio. Estos se construyen a nivel nacional y adoptan la forma de instituciones de desarrollo de recursos
humanos, consejos especializados en competencias profesionales u otras instituciones similares. A nivel
sectorial se suelen crear plataformas cooperativas que promueven el didlogo social.

El primer paso del proceso comprende formular los objetivos del analisis, que pueden comprender aspectos
relacionados con el empleo, la educacion, la economia o los diferentes sectores. En estos objetivos se debe
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establecer el nivel del andlisis (nacional, regional o sectorial), que incidird en los datos, los métodos vy los
canales de difusién que se escojan posteriormente, asi como en el uso de los resultados.

En el analisis de la oferta, la demanda y el desajuste de las competencias se pueden utilizar diversas fuentes
de datos, entre las que se encuentran las siguientes: las estadisticas recopiladas con diversos fines (como las
encuestas de la poblacién activa, las estadisticas empresariales, los datos de los servicios publicos de empleo
o los censos); las fuentes de datos relativos a las competencias propiamente dichas, como las encuestas
sobre capacidades empresariales, los estudios de seguimiento o la informacion cualitativa sobre las
competencias que se necesitan; y las fuentes secundarias de datos, como las proyecciones de la oferta y la
demanda de trabajo, o las bases de datos internacionales de indicadores del mercado de trabajo y la educacion.
El segundo paso es llevar a cabo una auditoria de datos, a fin de decidir qué fuentes estan disponibles para
vigilar y anticipar la oferta y la demanda de competencias en el pais, o cudles son mas aptas para convertirse
en una fuente util.

El uso de la informaciéon sobre el mercado de trabajo supone contar con la infraestructura para recoger, analizar
y difundir los datos, y con analistas capacitados y experimentados que puedan trabajar con ellos. En los paises
en desarrollo y en transicién, las actividades relacionadas con el uso de la informacién sobre el mercado de
trabajo para anticipar y adecuar mejor la oferta y la demanda de las competencias suele llevarse a cabo en el
marco de proyectos financiados por donantes, con la ayuda de organismos internacionales y expertos
extranjeros.

La sostenibilidad de los resultados es un aspecto fundamental, por lo que el tercer paso importante es
incorporar el fortalecimiento de la capacidad como parte integral del proceso. Dicho fortalecimiento comprende
mejorar la infraestructura estadistica, capacitar a los analistas y demas personal de las instituciones pertinentes,
y lograr la confianza de los encuestados y los usuarios de los datos por medio de normas que protejan la
informacién.

El cuarto paso es el andlisis en si mismo. Esto comprende formular la pregunta de la investigacion y escoger
el método, analizar e interpretar los datos y validar los resultados. Las competencias son caracteristicas
dificiles de medir. En algunos tipos de analisis (en especial en encuestas de opinién de los empleadores, los
empleados o los egresados), también se hacen preguntas directas acerca de las competencias. En otros tipos
de andlisis se emplean diferentes variables indirectas para medir la oferta y la demanda de competencias,
entre las que suelen encontrarse las cualificaciones, las ocupaciones vy las tareas. El uso de una clasificacion
normalizaday el nivel de detalle disponible son aspectos importantes en los cuales se enmarcan los indicadores
con los que se cuenta vy el alcance del andlisis.

Enelandlisis de la oferta, lademanday el desajuste de las competencias se pueden utilizar diversos indicadores.
Algunos se pueden usar como alternativas segun las fuentes de datos a las que se pueda acceder, pero la
mayoria son complementarios y ayudan a comprender diferentes aspectos del mercado de trabajo. Se pueden
distinguir diversos tipos: indicadores que permiten comprender el contexto en el cual coinciden la oferta y la
demanda de competencias, pero que no proporcionan informacion directa acerca de ellas, como la estructura
etaria de la poblacién, el empleo total por sector o las tasas de desempleo total; indicadores basicos sobre las
competencias, que proporcionan informacion esencial paracomprender la ofertay lademanda de competencias,
asi como su nivel de desequilibrio, como la poblaciéon segun el nivel de educacion, el empleo por sectores
segun la ocupacién, o los niveles de desempleo segun el nivel educativo; e indicadores que ayudan a
comprender la estructura de la oferta, la demanday el desajuste de las competencias. Entre ellos se encuentran
la informacion mas detallada acerca de las estructuras y otras mediciones alternativas, como las vacantes o el
déficit de competencias, asi como las deficiencias denunciadas por los empleadores, los trabajadores o los
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egresados. Si no se cuenta con datos cuantitativos, se puede generar informacion semejante mediante
métodos cualitativos, los que también contribuyen a validar e interpretar los resultados del analisis cuantitativo.

La difusion y el uso de los resultados del analisis es el Ultimo paso del proceso. El propdsito principal de la
recoleccion y el andlisis de los datos es brindar a los actores del mercado de trabajo informacién que puedan
utilizar para tomar sus decisiones. Esto abarca las medidas que toman los responsables de elaborar las politicas
para que haya un mayor ajuste en el mercado de trabajo, las decisiones individuales sobre qué estudiar y qué
profesion escoger, y las estrategias de recursos humanos de las empresas. Si bien se puede suponer que el
acceso a la informacion sobre la oferta y la demanda de competencias genera una oportunidad para tomar
mejores decisiones, se debe reconocer que también puede haber otros motivos legitimos para tomarlas. Si
bien las decisiones personales sobre qué profesién escoger, la visiéon de las politicas y las estrategias
empresariales deben estar basadas en la informacién, esta no las determina.

Para poder utilizarla, la informacién sobre el mercado de trabajo debe transformarse en algo que sea
comprensible y pertinente para los usuarios finales. El sector publico desempena un papel importante en el
suministro de esta informacién y en su utilizacion posterior en las politicas publicas. El impetu principal que
lleva a reducir y lidiar con el desajuste proviene de las politicas educativas, de las estrategias de desarrollo de
las competencias y los recursos humanos, y de las politicas nacionales de empleo. En las politicas publicas,
se debe transformar la informacién sobre la oferta, la demanda y el desajuste de las competencias en medidas
adecuadas. Los problemas que se detecten deben analizarse de forma critica como parte de las opciones que
se consideren al formular las politicas, a fin de disefar y poner en practica las medidas méas adecuadas.
Ademas de las politicas de educacion, competencias y empleo, se puede promover el ajuste del mercado de
trabajo por medio de planes de desarrollo, politicas laborales y politicas de migracion a nivel nacional.

Los sitios web son las herramientas de informacién mas habituales para comunicarse con el publico en
general. Se los utiliza para proporcionar informacién sobre la situacién del mercado de trabajo de una forma
que es facil de utilizar y que no exige conocimientos especiales acerca del andlisis del mercado de trabajo.

La informacién sobre la situacién actual y el modo en que esta probablemente evolucione en el futuro, que
suele ser el producto de métodos sofisticados, se presenta a modo de gréaficas e indicadores sencillos. Lo mas
frecuente es utilizar la perspectiva de las ocupaciones particulares, lo que a veces se combina con perspectivas
vinculadas a las cualificaciones o los campos. Los servicios publicos de empleo v los orientadores vocacionales
de las instituciones educativas deben proporcionar informacién de forma individualizada, para acompanar el
suministro general de informacién que se lleva a cabo a través de las herramientas en linea. Con este fin,
deben utilizar la informacion sobre el mercado de trabajo con sus clientes de una manera adecuada, muy a
menudo mediante el contacto personal.

Si bien hay muchos paises que cuentan con mecanismos bien desarrollados para proporcionar informacién
sobre el desajuste entre la oferta y la demanda de las competencias a los especialistas, los particulares y los
responsables de elaborar las politicas, el suministro de informacién pertinente a las empresas sigue planteando
dificultades. La informacion acerca de las competencias y las tendencias generales del mercado de trabajo,
asi como de otras caracteristicas de los trabajadores individuales, puede ser (til para las empresas cuando
llevan a cabo tareas de administracion de los recursos humanos, seleccién, contratacién y capacitacion de la
fuerza de trabajo. No obstante, la informacién que se les ofrece no suele tener el nivel de detalle suficiente
como para que los empleadores puedan utilizarla directamente. La informacion sobre el mercado de trabajo
puede ser de particular importancia para las empresas que prevén ingresar a un nuevo mercado en el cual aun
no tienen experiencia. El suministro independiente de informacién de este tipo puede hacer que los
empleadores sean mas proclives a invertir en el pals, porque les permite evaluar las oportunidades y reducir
los riesgos.
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Capitulo 1.

Por qué es importante ajustar

la oferta de competencias

a la demanda de trabajo actual y futura

1.1. Introduccion

Todos los dias, las personas, las empresas y las instituciones toman decisiones en el mercado de trabajo
acerca del capital humano, las profesiones y las competencias. Las decisiones responden a preguntas como
las que se indican a continuacion:

(a) Personas:
(i) ¢Qué debo estudiar? ;Qué deben estudiar mis hijos?
(i) Sipierdo el empleo, ¢me resultaréa dificil encontrar otro?

(iii) ¢Vale la pena asistir a un curso de readiestramiento profesional? ;Mejorard mis posibilidades de
conseguir un empleo mejor?

(iv) ¢Mudarme a otra region mejoraria mis posibilidades de conseguir empleo?

(b) Empresas:
(i) ¢La oferta actual de empleados coincide con las necesidades de la empresa?

(i) Para satisfacer las necesidades que generardn las modificaciones previstas, como por ejemplo
produccién nueva, innovaciones tecnolégicas, estructura organizacional, jubilaciones o tercerizacion,
¢;debemos volver a adiestrar al personal que tenemos o contratar empleados nuevos?

(i) ¢Qué destrezas y competencias son o seran esenciales?
(iv) ¢Vale la pena que la empresa contrate egresados?
(v) Enlaregién donde nuestra empresa estad pensando instalarse, ;hay una fuerza de trabajo capacitada?

(c) Instituciones publicas:

(i) ¢Es necesario que el servicio publico de empleo brinde apoyo especial a los egresados de diferentes
campos y niveles de ensenanza?

(i) ¢Es necesario que se tomen medidas de retencién en relacion con algunas profesiones?

(iii) ¢Serfa bueno que las autoridades de inmigracion otorgaran permisos de trabajo a los extranjeros? ;Para
qué profesiones?

(iv) ¢Es necesario que se ofrezcan programas de readiestramiento profesional para adultos en algunos
campos?

(v) ¢Necesitamos mejores medidas que garanticen la calidad de la educacion? ;Qué nivel educativo
debemos priorizar?

(vi) ¢Necesitamos una fuerza de trabajo mas capacitada para atraer inversiones extranjeras?

(vii) ¢Es necesario modificar determinados programas de educacién? ;En qué campos y niveles? ;Qué
competencias es mas importante desarrollar?

(viii) ¢Tenemos que ofrecer incentivos para que los estudiantes opten por determinados campos?
(ix) ¢Cuales son los principales sectores del pais en relacion con el empleo?
(x) ¢Contamos con los trabajadores cualificados necesarios para desarrollar mas determinado sector?
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Las decisiones se basan en la informaciéon con la que estos actores cuentan en el momento, la cual suele ser
imperfecta. Hay muchas decisiones cuyos efectos se veran a largo plazo: las personas, las instituciones y las
empresas no se preparan para el mercado de trabajo actual sino para el que habré en algunos anos.

Si bien no se puede saber con certeza qué ocurrird en el futuro, es importante usar la informacién de la que
disponemos actualmente para anticipar qué competencias profesionales se necesitaran. En la mayoria de los
paises, se cuenta con al menos algo de informacién acerca de la oferta y la demanda de competencias que
hay en el mercado, y esta podria usarse con este fin. La calidad y el nivel de detalle de la informacién sobre el
mercado de trabajo varia: con frecuencia, a pesar de que haya fuentes primarias de informacioén acerca de la
oferta y la demanda de competencias, estas no se aprovechan lo suficiente y no son utiles como fundamento
para tomar decisiones.

Aunque los niveles de desempleo aumentaron considerablemente durante la crisis econdmica, y habia un
grupo grande de personas desempleadas en todo el mundo, la escasez de competencias que comunicaban
las empresas no desaparecio, sino que solo disminuyd levemente. En las economias méas grandes del mundo,
el desajuste percibido por los empleadores ha venido creciendo en su mayor parte. Al mismo tiempo, el répido
aumento de la participacion en la ensefanza superior que se observa en muchos paises en transicién y en
desarrollo no garantizara la empleabilidad de los jévenes si la economia no tiene la capacidad de absorber y
utilizar sus competencias.

Figura 1. Porcentaje de empleadores con problemas para cubrir los empleos vacantes
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Fuente: ManpowerGroup, 2013a, p. 7

Los actores privados son quienes toman las decisiones definitivas en el mercado de trabajo, pero es importante
el papel que desempena el sector publico, los gobiernos y las plataformas de dialogo social para anticipar las
competencias, ajustarlas y brindar informacion sobre el mercado de trabajo. Adecuar mejor la oferta y la
demanda de competencias tiene efectos positivos no solo para las personas, sino también para la sociedad, y
las competencias se pueden percibir como bienes publicos que deben reflejarse en las politicas y las inversiones
publicas. Este hecho ha sido reconocido en estrategias y recomendaciones a nivel internacional. En la R195
de la OIT: Recomendacion sobre el desarrollo de los recursos humanos, 2004: educacién, formacion y
aprendizaje permanente, se recalca que los paises “deberian desarrollar la capacidad nacional, y promover y
apoyar el desarrollo de la capacidad de los interlocutores sociales para analizar las tendencias del mercado de
trabajo, del desarrollo de los recursos humanos y de la formacion”. (OIT, 2004, parrafo 17). Entre otros tipos
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de informacién, la recopilacién de datos podria comprender “la identificacién, medicion y prevision de las
tendencias de la oferta y la demanda de competencias y cualificaciones en el mercado de trabajo”. (OIT, 2004,
parrafo 19). Dado que no se recopila suficiente informacién y que esta debe ser utilizada para obtener efectos
positivos, los paises “deberian aprovechar la informacién obtenida mediante la investigacién para orientar la
planificacion, la aplicacién y la evaluacién de los programas”. (OIT, 2004, parrafo 20).

La anticipacién de las necesidades futuras en materia de competencias y los servicios de empleo e informacién
sobre el mercado de trabajo son dos de los siete elementos constitutivos de las politicas sélidas de formacion
y competencias que se reconocen en el documento de la OIT Una fuerza de trabajo capacitada para un
crecimiento solido, sostenible y equilibrado: estrategia de formacién del G20 (OIT, 2011a). Alli se senala que
“hay una serie de métodos para prever las necesidades futuras en lo que respecta al desarrollo de competencias,
por ejemplo la prevision de perfiles de necesidades ocupacionales y de competencias con varios niveles de
desagregacion; el didlogo social; los sistemas de informacién sobre el mercado laboral y los servicios de
empleo; y el andlisis del desempeno de las instituciones de formacién, incluyendo la realizacion de estudios
de seguimiento [ ]. Resulta indicado contar con andlisis cuantitativos basados en informacién sobre el mercado
laboral, aunque tales andlisis son confiables solamente cuando se complementan con informacién cualitativa
proveniente de los empleadores vy los trabajadores”. (OIT, 2011a, p. 29-30).

A nivel de la UE, con la iniciativa Nuevas cualificaciones para nuevos empleos se pretende “prever mejor las
necesidades de futuras cualificaciones, adecuar mejor las cualificaciones a las necesidades del mercado
laboral y acercar los mundos de la formacion y el trabajo”’. La iniciativa conduce a medidas practicas adoptadas
a nivel de la UE, las cuales comprenden: previsiones cuantitativas del Centro Europeo para el Desarrollo de la
Formacién Profesional (CEDEFOP); el analisis de las tendencias emergentes a escala sectorial y creacion de
consejos sectoriales de capacitacion; la clasificacion europea de competencias, cualificaciones y profesiones
(ESCO, por sus siglas en inglés), que describird las competencias y cualificaciones mas importantes para cada
ocupacion; o el Marco Europeo de Cualificaciones y las investigaciones en curso con la OIT y la OCDE. Estas
medidas se apoyan en la larga experiencia de algunos paises europeos y de otras regiones, y se pueden
utilizar como fuente de inspiracién para paises situados dentro y fuera de Europa.

Cuadro 1. Politicas basadas en datos empiricos

La elaboracién de politicas adecuadas depende de la informacién de alta calidad que se obtiene de diversas fuentes: el
conocimiento especializado; la investigacién nacional e internacional que exista; las estadisticas de las que se disponga;
la consulta con las partes interesadas; la evaluacion de las politicas anteriores; las investigaciones nuevas, si corresponde;
o las fuentes secundarias, como la Internet. Los datos empiricos también pueden comprender el anélisis de los resultados
de las consultas, la determinacion de los costos de las opciones en materia de politica, y los resultados de la modelacion
econdmica o estadistica.

Fuente: Nutley et al., 2000.

El objetivo principal de la presente guia es brindar orientacion por medio de la vigilancia del mercado de trabajo
y el analisis de la oferta y la demanda de competencias. La guia se puede utilizar para construir una base de
conocimientos comun para los especialistas y los responsables de encargar las investigaciones. También
puede servir para que todo aquel que desee comprender de qué modo se puede utilizar la informacién sobre
el mercado de trabajo para anticipar y ajustar mejor la oferta y la demanda de competencias sepa a qué fuente
dirigirse para obtener mas informacién. Los destinatarios principales son los paises en transicion y en desarrollo,
donde es probable que la infraestructura estadistica no esté muy desarrollada. Por consiguiente, en esta guia
se brindan principalmente tipos basicos de analisis que se pueden utilizar con las estadisticas disponibles.

T Comision Europea: Empleo, asuntos sociales e inclusién: Nuevas cualificaciones para nuevos empleos, http://ec.europa.eu/
social/main.jsp?catld=822&langld=es
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También se pretende proporcionar una serie de opciones y alternativas segun los datos a los que se tenga
acceso en los diferentes pafses.

El presente volumen forma parte de una serie en la cual hay otras gufas que se centran en temas y métodos
mas especificos de reconocimiento y anticipacién de necesidades en materia de competencias. Por ese
motivo, el énfasis principal de esta publicacién serd como sacar provecho de las fuentes y herramientas de
datos nacionales, en especial mediante su transformacién en indicadores del mercado de trabajo y la educacion.
También se ofrecen recomendaciones sobre como optimizar las fuentes de informacién a fin de que sean mas
Utiles para que los particulares, las empresas vy las instituciones puedan tomar decisiones informadas en el
mercado de trabajo, lo que incluye la elaboracién de politicas basadas en datos empiricos. Otras guias de las
que integran la serie apuntan a brindar informacion detallada sobre cémo desarrollar esas fuentes de
informacién o cémo utilizarlas en el contexto de determinadas instituciones. Cuando corresponde, en la
presente guia se proporcionan enlaces que conducen a ellas. La presente debe interpretarse como una
introduccion al andlisis de la oferta, la demanda y el desajuste de las competencias, asi como al uso de la
informacién sobre el mercado de trabajo para lograr un mayor ajuste.

La presente guia consta de tres secciones. En la primera se explica brevemente la importancia de adecuar la
oferta y la demanda de las competencias. El contenido principal de esta guia se encuentra en la segunda
seccion, en la cual se describe, en cinco pasos, como utilizar la informacion sobre el mercado de trabajo para
ajustar las competencias.

Se explica como crear marcos institucionales, desarrollar informacion acerca de las competencias, y difundir y
utilizar los resultados. En la tercera seccién, se ofrecen tres anexos que contienen estudios de casos en los
que se ha utilizado la informacién sobre el mercado de trabajo para formular politicas.

1.2. Consecuencias del desajuste entre la oferta y la demanda de competencias

No es posible lograr un ajuste perfecto en el mercado laboral debido a que los actores toman sus decisiones
sobre la base de informacion imperfecta y hay diversas causas que inciden sobre dichas decisiones. Puede
ser incluso positivo que haya cierto desfase entre la oferta y la demanda de trabajo, ya que esto posibilita la
movilidad social y ofrece incentivos para desarrollar las competencias e innovar. No siempre es conveniente
gue haya una adecuacién perfecta, en particular cuando ese equilibrio se alcanza con un nivel de competencias
bajo (es decir, una persona poco cualificada cuyas competencias coinciden con un empleo poco productivo).
Alcanzar el equilibrio entre la oferta y la demanda con un nivel bajo de competencias impide el desarrollo
futuro y limita la competitividad del pais y la prosperidad social.

El desajuste entre la oferta y la demanda de competencias tiene muchas consecuencias negativas para las
personas y las empresas, y puede incidir sobre la economia y la sociedad del pais en un sentido mas general.

Si una persona no posee las competencias que se necesitan en el mercado de trabajo, el riesgo mas evidente
es que tendrd dificultades para hallar un empleo adecuado. Esto puede traer como consecuencia, en primer
lugar, que la persona quede desempleada, y luego que tal vez deba aceptar un empleo que no es aquel para
el cual esta cualificada. Las inversiones directas e indirectas que se hacen para adquirir una cualificacion y
desarrollar las competencias no tienen un retorno si las personas desempenan un empleo para el cual estan
sobrecualificadas o que pertenece a un campo para el cual no han recibido una capacitacién formal. Ademas,
esas inversiones se desperdician en el largo plazo porque las competencias que se obtienen en el proceso
de aprendizaje se vuelven obsoletas si no se las utiliza. El que una persona desempene un empleo para el cual
no estd debidamente cualificada perjudica los salarios, como también lo hace la infrautilizacién de las
competencias. El desajuste entre la oferta y la demanda de las competencias también afecta de forma muy
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negativa la satisfaccién laboral (Allen y van der Velden, 2001). El que una persona desempefe un trabajo para
el cual esta sobrecualificada puede hacer que pierda la motivacién de hacerlo bien. A su vez, si una persona
desempena un trabajo para el cual no cuenta con las competencias correctas, esto da como resultado una
mala productividad o un producto de baja calidad. Sin embargo, si el desajuste no es muy grande, algunas
personas lo pueden percibir como un desafio que las incentive a desarrollar mas sus competencias y a
esforzarse mas.

El desajuste entre la oferta y la demanda de las competencias también tiene efectos negativos para las
empresas, entre ellos, dificultades para contratar personal, baja productividad o producto de calidad insuficiente
debido a que los trabajadores no cuentan con las competencias correctas para el empleo. Las empresas
también deben invertir en readiestramiento profesional, pierden su inversién original y también pierden
competitividad. Los empleadores consideran que la escasez de talento repercute cada vez mas sobre las
empresas: cuanto mayor es la escasez en un pais determinado, mayor es el perjuicio que se percibe sobre la
competitividad empresarial (ManpowerGroup, 2013a). Las empresas no pueden ser consideradas como
simples receptoras de la oferta de competencias, dado que en muchos casos también son proveedoras de
formacién que permite desarrollar las competencias. Ademas, una parte importante de las competencias se
adquieren a través del aprendizaje informal. Es inevitable que el desarrollo del capital humano sea una
responsabilidad compartida entre el sector publico y privado. “Una solucion para esta [escasez de talento] es
contratar al personal de acuerdo a las competencias que puede llegar a adquirir y no de acuerdo a aquellas con
las que ya cuenta”. (ManpowerGroup, 2013b, p. 11).

Todos estos problemas de los particulares y las empresas tienen consecuencias a nivel macro. Si una cantidad
importante de personas queda desempleada debido a que sus competencias no satisfacen la demanda del
mercado, esto afecta las finanzas publicas (el costo publico de las prestaciones de desempleo) y tiene
consecuencias sociales mas amplias, como la exclusién social de las familias e incluso la delincuencia. La baja
productividad de la fuerza de trabajo amenaza la competitividad nacional, y la falta de trabajadores cualificados
puede ser un obstaculo para que las empresas internacionales inviertan en el pals.

1.3. Factores que determinan el desajuste entre la oferta y la demanda de
competencias

Se puede considerar que el desequilibrio entre la oferta y la demanda de las competencias es consecuencia
de la imperfecciéon del mercado de trabajo y del mercado de la formacién. Las modificaciones de la oferta y la
demanda pueden provocar desequilibrio, dado que la informacién acerca de estos cambios no llega a las
personas pertinentes con la rapidez suficiente como para que estas adecuen sus decisiones y su
comportamiento.

Las modificaciones de la demanda de trabajo comprenden cambios en la cantidad de empleos disponibles en
el mercado (cambios cuantitativos) y en la estructura de las competencias necesarias para desempenar un
empleo (cambios cualitativos). En la economia globalizada actual, que cambia rapidamente, hay diversos
factores que determinan la demanda laboral:

(a) el ciclo comercial, que afecta la demanda total de trabajo pero que también incide en diferente grado
en los distintos sectores, por lo que afecta la estructura de la economia;
(b) el comercio mundial, la internalizacién del mercado vy la division internacional del trabajo;

(c) las modificaciones del consumo interno provocadas por el aumento de los ingresos de la poblacién
(preferencia por los productos de calidad), u otros cambios en el comportamiento de consumo
(modificacién de la estructura etaria de la poblacion, demanda de productos saludables);
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(d)

(e)

el énfasis en algunos sectores como consecuencia de los acuerdos internacionales (p. ej. en el sector
de las energias renovables debido a los acuerdos de proteccion ambiental);

el desarrollo tecnolégico y las innovaciones que modifican la naturaleza de los empleos.

La oferta de trabajo suele ser méas estable que la demanda, vy el desajuste entre la oferta y la demanda de las
competencias con frecuencia se percibe como una situacién en la cual el lado de la oferta no es capaz de
reaccionar ante la demanda con la flexibilidad suficiente. Los principales procesos que inciden en el tamano y
la calidad de la oferta de competencias son los siguientes:

(a)

(a)

(c)

los procesos demofFiguras (el envejecimiento de la poblacién en los paises mas desarrollados, el
crecimiento de la poblacion y el ingreso al mercado de trabajo de grandes grupos de poblacién joven en
los paises en desarrollo);

la estructura y la calidad del sistema de educacién. La educacién debe equilibrar la respuesta actual a
las demandas de las empresas con el ofrecimiento de competencias mas genéricas y transferibles que
promuevan la empleabilidad de los egresados en el largo plazo y reduzcan la vulnerabilidad que provocan
los cambios estructurales del mercado de trabajo;

la migracion a nivel internacional y a nivel interno.

Por consiguiente, puede haber otros factores que determinen el desajuste entre la oferta y la demanda de las
competencias, aparte de las modificaciones de la oferta y la demanda propiamente dichas. Esos factores son
el resultado de la imperfeccién de la informacién y del contexto social general del mercado de trabajo, y
comprenden los siguientes:
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(a)

(b)

(c)
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la limitada movilidad de la fuerza de trabajo. Si bien a nivel nacional puede parecer que hay un equilibrio
entre la oferta y la demanda de competencias, estas pueden no coincidir en los mercados de trabajo
regionales y locales debido a la limitada movilidad de los trabajadores;

las practicas empresariales en materia de recursos humanos. Los sectores de Recursos Humanos de
las empresas abarcan la contratacion de personal, el nivel de los salarios y las condiciones de trabajo,
todo lo cual incide en el modo en que la oferta y la demanda del mercado de trabajo generan empleo.
Lo que parece ser una escasez de oferta laboral desde la perspectiva de los empleadores puede ocurrir
debido a que estos son lentos para reconocer la escasez o a que sencillamente son reacios a reaccionar
aumentando los salarios (NILS, 2013);

los aspectos sociales mas generales de los mercados de trabajo, como la discriminacion debida al sexo
0 a la edad y los estereotipos y los prejuicios sociales, los cuales impiden que algunos grupos accedan
a determinados tipos de ocupaciones, asi como los que generan dificultades para armonizar la vida
familiar y laboral, como la infraestructura insuficiente (problemas de transporte) o la falta de servicios
para las familias;

la falta de informacién sobre las oportunidades laborales. La ausencia de herramientas de informacion
y de servicios intermediarios puede provocar el desajuste entre la oferta y la demanda de trabajo,
incluso en los casos en los que ambas estén, en teoria, disponibles en el mercado. En una perspectiva
de largo plazo, las personas toman decisiones sobre sus itinerarios de educacion, y las empresas sobre
sus estrategias y procesos de negocios y de recursos humanos, sobre la base de informacién imperfecta.
Cuanto mejor sea la informaciéon acerca de la situacion actual y del futuro probable del mercado de
trabajo, mayores seran las posibilidades de que sus decisiones coincidan. El rol de los servicios
intermediarios es fundamental. Para obtener mas informacién, ver el Volumen 4.
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Capitulo 2.
Usar la informacion sobre el mercado de trabajo para anticipar
y adecuar la oferta y la demanda de competencias

Si bien no es posible evitar el desajuste, hay varias maneras de contribuir a que haya una mayor coincidencia,
como por ejemplo las siguientes:

(a) trabajo en red y cooperacion entre las instituciones educativas y las empresas (sistemas duales de
aprendizaje u otras medidas, como pasantias, participaciéon de los profesionales de las empresas en las
clases que se dictan, participacion de las empresas en la elaboracién de los curriculos de educacién y
formacién técnica y profesional, intercambio de tecnologia entre las empresas y las instituciones
educativas);

(b) optimizacién de las estrategias relativas a los mercados de los productos;
(c) eliminacion de las barreras que obstaculizan la movilidad en el mercado de trabajo;

(d) desarrollo de los servicios de infraestructura y apoyo para aumentar la participacion de algunos grupos
en el mercado de trabajo (p. ej. los padres de nifos pequenos, las generaciones mayores);

(e) reduccion de la discriminacion en el mercado de trabajo;

(f) uso de la informacién sobre el mercado de trabajo para concientizar acerca de la oferta y la demanda
de competencias en la actualidad y en el futuro.

Murray (2010) reconoce tres tipos de informacion sobre el mercado de trabajo que los diferentes actores del
mercado pueden utilizar: “1) informacion acerca de la evolucion del mercado de trabajo (incluida la evolucion
que se prevé en el futuro), tanto a nivel agregado como por regién, sector, ramo y ocupacioén; 2) informacién
acerca de oportunidades de empleo especificas; 3) informacion acerca de las competencias y otras
caracteristicas de los trabajadores particulares. El primer tipo de informacion puede ser utilizada por los
particulares, las empresas y los responsables de elaborar las politicas para crearse expectativas razonables
acerca de lo que puede ocurrir en el mercado de trabajo en el futuro, como el exceso o la escasez de
competencias en términos relativos, las diferencias regionales en el desempeno del mercado de trabajo, las
caracteristicas de las ocupaciones (p. ej. las competencias que requieren), etc. El segundo y el tercer tipo de
informacién son utilizados por los particulares que buscan empleo y los empleadores para coincidir a nivel
microeconémico y tomar decisiones relativas a la formacion y la carrera profesional”. (Murray, 2010, p. iii).

Cuadro 2. Sistema de informacion y analisis del mercado de trabajo
Se pueden distinguir tres funciones principales del sistema de informacién y analisis del mercado de trabajo:
(F1) analizar el mercado de trabajo;
(F2) vigilar e informar acerca de las politicas de empleo y trabajo;

(F3) ofrecer un mecanismo para intercambiar informacion o coordinar a los diferentes actores e instituciones que
generan y utilizan la informacion y el anélisis del mercado de trabajo. [...]

Los sistemas de informacion y analisis del mercado de trabajo estan formados por tres componentes principales:
(C1) recoleccioén y recopilacién de datos e informacion;

(C2) capacidad y herramientas analiticas;

(C3) acuerdos y redes institucionales”

Fuente: Sparreboom, 2013, pags. 258 y 259.
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Como lo recalca Murray, la informacion sobre el mercado de trabajo debe incluir la evolucién reciente y la
prevista. Cuando surge el desajuste entre la oferta y la demanda de las competencias en el mercado de
trabajo, se pueden adoptar diversas medidas reactivas, como la intermediacién para promover el equilibrio por
medio de servicios de empleo o la aplicacion de politicas migratorias con las que se procure atraer trabajadores
extranjeros a fin de que desempenen ocupaciones para las cuales los trabajadores locales no tienen las
competencias suficientes. También se puede utilizar el reconocimiento del aprendizaje anterior y la validacion
de las competencias obtenidas por medio de la experiencia laboral y el aprendizaje no formal e informal. En un
mundo ideal, no obstante, esta situacion deberfa evitarse antes de que surja.

La anticipacion de las competencias se puede percibir como una medida preventiva que proporciona una
alertatempranaacerca del posible desequilibrio en el mercado de trabajo y ofrece alos actores (los responsables
de elaborar las politicas, pero también las empresas, los proveedores de educacién y los particulares)
informacién para que se puedan preparar. Adquirir competencias requiere tiempo, que puede ir desde varias
semanas de formacién hasta varios aflos de educacion formal, por lo que el periodo que transcurre entre que
una persona toma la decisién de educarse o formarse, y el momento en que ingresa al mercado de trabajo, es
prolongado. Aln mas prolongado es el tiempo que transcurre entre la formulacion de una nueva politica de
educacion y sus resultados en el mercado de trabajo.

La alerta temprana acerca de lo que puede ocurrir en el mercado de trabajo puede incidir en las decisiones de
las personas y las instituciones, de modo de evitar algunos de los resultados no deseados. Segun Kinch
(2013), los sistemas de alerta temprana deben cumplir con los siguientes requisitos:

(a) notificar con anticipacién: seria ideal que los problemas de escasez de mano de obra se corrigieran
antes de su aparicion;

(b) poner énfasis en los problemas de actualidad: el sistema debe ser capaz de distinguir entre los
problemas de hoy y los del manana. El motivo es que la actualidad acentla la importancia de las
iniciativas que se deben tomar de forma inmediata;

(c) visibilidad: el sistema debe ser facil de leer y debe ser sencillo actuar sobre la base de él;

(d) continuidad: el sistema debe permitir que se hagan andlisis de series cronoldgicas a fin de detectar
procesos que estén en curso;

(e) coherencia: el sistema debe permitir que se hagan comparaciones cronoldgicas y geogréaficas con
facilidad (Kinch, 2013, p. 50).

El propdsito principal de esta segunda seccion de la guia es brindar orientacion relativa al proceso de obtencion
de la informaciéon sobre el mercado de trabajo vy al uso de esta para adecuar mejor la oferta y la demanda de
competencias. Se debe reconocer, no obstante, que utilizar dicha informacién no es la Unica manera de reducir
el desajuste y que este método también tiene limitaciones importantes, como la incapacidad de suministrar
informacién acerca del disefo de los cursos y los curriculos de formacion debido a las limitaciones estadisticas.
Sibien en la presente guia se reconoce la importancia de la informacién que se prevé para el futuro, no se centra
en los métodos de prospectiva y prevision. Para obtener mas informacion al respecto, ver el Volumen 2.

El proceso de obtencién y uso de la informaciéon sobre el mercado de trabajo se describe en cinco pasos que
se muestran en el esquema siguiente. Todo el proceso debe planificarse y diseharse como una actividad
sostenible. Si bien un ejercicio de analisis puntual puede ser Gtil para comprender la oferta y la demanda de
competencias en el pais, solo un sistema periddico de informacion sobre el mercado de trabajo puede contribuir
a lograr un mayor equilibrio entre ambas. Una condicién previa y necesaria para ello es crear un marco
institucional propicio, que se describe como Paso 0 en el proceso que aparece a continuacion, y que debe
abarcar todos los otros pasos.
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Figura 2. Pasos para utilizar la informacion sobre el mercado de trabajo a fin de anticipar
y ajustar la oferta y la demanda de competencias

Paso 1: Formulacion de preguntas de politica

e formulacién de preguntas para los gobiernos, los empleadores, los
sindicatos, los particulares y los proveedores de educacion;

e acuerdo sobre la asignacién de responsabilidades.

Paso 2: Auditoria de datos

e qué datos hay disponibles acerca de la oferta, la demanda y el desajuste
de las competencias;

e cudles son las fortalezas y las debilidades de esos datos;
e ;qué datos faltan?

Paso 3: Fortalecimiento de la capacidad

formacion de estadisticos, analistas, funcionarios en las instituciones
responsables;

e desarrollo de la infraestructura que permita recoger y analizar los datos;

e desarrollo de las fuentes de informacion (optimizacion de las que ya
existen, puesta en practica de otras).

e formulacién de las preguntas de la investigacion;
e selecciéon del método;

e analisis e interpretacion de los datos;

e validacion de los resultados.

e adaptacion de los resultados a los grupos meta;
e desarrollo de canales de comunicacion;

e formacion sobre como utilizar los resultados;

e formulacion de politicas basadas en datos empiricos y de estrategias
para las instituciones educativas, las empresas, etc.;

e uso de la informacion por parte de los particulares para tomar decisiones.

Fuente: Autor.

Partes interesadas: Gobierno
(Ministerio de Educacion,Empleo,
Comercio, Industria);
empleadores; sindicatos,
proveedores de educacion.

Proveedores de datos: oficina
estadistica, servicios publicos de
empleo, ministerios de educacion,
empleo, etc.

Estadisticos, analistas internos.

Estadisticos y analistas internos
y externos, instituciones de
investigacion, universidades,
especialistas extranjeros, etc.

Partes interesadas: de alto nivel,

de nivel operativo

2.1. Paso 0: construccion de un marco institucional propicio

uoQIoRUIPI00)

Elproceso de recopilacion, procesamiento, analisis, interpretacion y uso de los datos acerca de las competencias
requiere de un marco institucional adecuado. La disposicién puede variar segun el contexto de cada pals, pero
los actores méas importantes en lo que respecta a los sistemas de informacién sobre el mercado de trabajo
que son adecuados para reconocer y anticipar las competencias son los siguientes:

(a) los ministerios de trabajo, economia, industria, comercio, educacion, finanzas, etc.;

(b) las oficinas de estadisticas y otros proveedores de datos (p. ej. las unidades estadisticas o analiticas

de los ministerios);

©

los servicios publicos de empleo;

=

los interlocutores sociales (asociaciones de empleadores y sindicatos);

(e) las instituciones de educacién y formacion (de diferentes niveles y tipos de educacion: educacion
general o profesional, educacion superior, educacion publica o privada, educacion inicial o para

adultos);

(f) las instituciones de investigacion (universidades, centros de investigacion).
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Construir un marco institucional propicio para que la informaciéon sobre el mercado de trabajo se use con el fin
de lograr un mayor equilibrio es una actividad continua que debe sustentar la totalidad del proceso de obtencion
y uso de dicha informacién. Si bien es cierto que se lo ha definido como Paso 0, no se lo puede resolver de
una sola vez y para siempre, por lo que se lo debe volver a considerar durante todos los pasos subsiguientes.

Uno de los principales factores que permiten reducir el desajuste entre la oferta y la demanda de las
competencias es la participacion de todas las partes interesadas importantes. Los paises suelen combinar el
suministro de informacién a los actores individuales con el disefo de sistemas y plataformas que promuevan
el didlogo social, donde los representantes intercambian puntos de vistas y elaboran estrategias para evitar el
desequilibrio.

Las plataformas institucionales que promueven la cooperacion entre las partes interesadas para reconocer,
anticipar y ajustar las necesidades en materia de competencias se construyen a nivel nacional; pueden
comprender instituciones de desarrollo de recursos humanos, consejos nacionales especializados en
competencias, agencias de desarrollo de la fuerza de trabajo y comisiones dedicadas a las competencias. La
adecuacion de la oferta y la demanda de las competencias es un asunto transversal y los organismos
coordinadores suelen ser organismos tripartitos o gubernamentales independientes, o comisiones
interministeriales. A veces trabajan bajo la 6rbita del ministerio de economia, de trabajo o de educacion. No
obstante, es importante que cuenten con cierto grado de independencia dentro de la estructura ministerial y
que se definan mecanismos claros de cooperacién con otros ministerios e interlocutores sociales. El papel
principal del organismo nacional es reunir al gobierno, la industria, las empresas y los proveedores de educacion
y formacién de los sectores publicos y privados. La funcion de los organismos es llevar a cabo (o financiar y
coordinar) investigaciones acerca de las necesidades del pais en materia de competencias. Pueden ser
responsables de formular y utilizar modelos macroecondémicos y encuestas sobre competencias a nivel
nacional. Suelen estar a cargo de formular y poner en préactica las prioridades, las visiones y las politicas
nacionales relativas al desarrollo de las competencias y los recursos humanos. En algunos paises son
responsables de administrar los fondos destinados al desarrollo de las competencias o a la formacion.

A nivel sectorial, se suelen crear plataformas cooperativas que promueven el didlogo social. Se las puede
construir en torno a sectores de actividad econdmica con diferentes niveles de detalle, asi como también en
relacion con ocupaciones, o en torno a una mezcla de ambos. Pueden abarcar todos los sectores de la
economia o solo algunos de ellos. En los paises que cuentan con una tradicidon de asociaciones industriales o
comerciales, el método institucional sectorial puede apoyarse en las estructuras institucionales ya existentes.
El método sectorial ofrece la ventaja de que es relativamente sencillo determinar quiénes son las partes
interesadas y convertir en acciones los problemas vy las posibles soluciones que se detecten. Los organismos
sectoriales deben apoyarse en la sélida participacion de la industria (representada por las cédmaras o
asociaciones, y no por las empresas individuales). Es muy recomendable que participen los sindicatos y los
proveedores de educacién (en particular los de educacién profesional y formacion).

Se deben establecer mecanismos de cooperacién entre el nivel nacional y el sectorial. El organismo nacional
puede ser una plataforma donde se coordinen los consejos sectoriales de toda la economia. Puede hacerse
cargo de la investigacion, las politicas y las medidas que abarquen varios sectores. Del mismo modo, y segun
el contexto del pais, pueden surgir plataformas de cooperacién destinadas a adecuar mejor la oferta y la
demanda de las competencias a nivel nacional y regional. Coordinarlas de forma eficaz es una tarea dificil en
muchos paises.

Para obtener maés informacién acerca de los métodos institucionales de anticipacién y ajuste de las
competencias, con un énfasis especial en los métodos sectoriales, ver el Volumen 3.
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2.2. Paso 1: formulacion de los objetivos del analisis

El andlisis del desajuste entre la oferta y la demanda de las competencias se puede llevar a cabo con diferentes
fines. Antes de comenzar, se deben formular los objetivos (las preguntas de las politicas) y todas las partes
interesadas deben intercambiar ideas al respecto. Si bien es cierto que una misma encuesta del mercado de
trabajo, o un mismo conjunto de datos o una misma previsién, se suelen utilizar con diferentes propésitos, los
resultados se deben analizar e interpretar con respecto al propdsito en cuestion. El objetivo general del analisis
incidird en los pasos que se darén a continuacién (como la seleccion de los datos y los métodos, el énfasis o
la forma de los productos).

Figura 3. Objetivos del analisis

Relacionados con el empleo

e informacién para apoyar el disefio de las politicas del mercado de trabajo (pasivas y activas): reconocimiento de
grupos vulnerables, campos previsibles de readiestramiento profesional, incidencia de las modificaciones
demograficas sobre el mercado de trabajo;

e suministro de informacién acerca de las perspectivas del mercado de trabajo en diferentes ocupaciones, para
brindar orientacién y asesoramiento profesional y para los intermediarios laborales.

Relacionados con la educacion

e informacién para apoyar la formulacién de politicas de educacién més amplias: impacto de las modificaciones
demograficas, perspectiva de los egresados en diferentes niveles y campos de educacion;

e diseno o modificacion de los curriculos;

e formulacién de la estrategia de una institucion de educacion y formacion particular (p. ej. universidad, institucion
de formacion profesional, centro de formacién para adultos).

Relacionados con la economia

e contribucién a la evaluacion de la competitividad del pafs en el mundo;

e apoyo para las politicas industriales y comerciales: identificacién de los sectores prioritarios, deteccion de déficits
de competencias en los sectores;

e reconocimiento del potencial para las inversiones: disponibilidad y preparacién de los recursos humanos.

Fuente: Autor

Segun cual sea el contexto del pais, la lista se puede ampliar ain mas. Los datos del mercado de trabajo
pueden brindar informacién valiosa y pertinente cuando se tienen determinados fines (como evaluar la
competitividad mundial o las politicas generales de educacién); cuando los objetivos son otros, su capacidad
puede ser mas limitada (como ocurre con la elaboracién de los curriculos o de informacion detallada acerca de
los campos de readiestramiento profesional). El andlisis de los datos debe apoyarse también con otros
métodos, como se explicard en mayor profundidad en el Paso 4.

Decidir el nivel en el cual se llevara a cabo el analisis también es un asunto importante. Esta decision abarca
dos dimensiones principales:

(a) nivel nacional, regional o local;

(b) por sector, ocupacioén, o campo y nivel de educacién.

Los principales criterios para tomar esta decision son los siguientes:
(a) el nivel de centralizacién de los sistemas de gestion de la economia, el mercado de trabajo vy la
educacion;
(b) el nivel de heterogeneidad (diferencias regionales, movilidad interna de los trabajadores);
(c) el tamano del pals y de las regiones (aunque este no debe ser el criterio principal).
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En un pais con grandes diferencias regionales y poca movilidad de los trabajadores, el nivel de anélisis adecuado
para ofrecer informacion relativa a la orientacién profesional sera el regional o local. Por otro lado, en un pafs
gue cuente con un sistema nacional de educacién, el andlisis que se haga para apoyar las politicas generales
de educacion debe hacerse a nivel nacional. La decision se debe tomar considerando los objetivos del analisis
y el contexto del pais.

En muchos paises, el analisis de las competencias se lleva a cabo en todos los niveles mencionados. El
analisis a nivel regional o sectorial se puede hacer luego de obtener informacién sobre lo que esta ocurriendo
a nivel nacional, y puede utilizar dicha informacion como dato para el andlisis. Al mismo tiempo, la informacion
mas detallada obtenida a nivel regional o sectorial, puede servir de aporte para el andlisis nacional.

Se ha demostrado que preparar un analisis que abarque toda la economia nacional simplemente sumando los
andlisis regionales o sectoriales individuales no funciona bien. Estos ultimos suelen llevarse a cabo con
métodos diferentes y carecen de una perspectiva general (por ejemplo, la movilidad a través de las fronteras
regionales puede tratarse de forma diferente; la evaluacién de las perspectivas de un sector pierde valor al no
considerar plenamente las situaciones que pueden presentarse en otros sectores).

La presente guia se centra en el nivel nacional y el de la economia en su conjunto. Si bien muchas partes de
la presente gufa pueden resultar Utiles para llevar a cabo anélisis en otros niveles, estos otros tienen sus
caracteristicas particulares que no se tratan aqui en detalle. A nivel regional y local, la disponibilidad de los
datos por lo general es limitada debido al tamano de las muestras. Sin embargo, estas son menos heterogéneas
y puede ser mas facil llegar a las partes interesadas, lo que permite utilizar una serie de métodos cualitativos
y participativos para detectar y reducir el desajuste entre la oferta y la demanda de las competencias. El
analisis a nivel sectorial se explica en detalle en el Volumen 3. A nivel regional y local, el trabajo de los servicios
publicos de empleo y la cooperacion directa entre las instituciones educativas y los empleadores puede ser
mas pertinente, como se explica de forma méas exhaustiva en el Volumen 4.

2.3. Paso 2: balance de datos

En los paises donde se vigila de forma periédica el mercado de trabajo y el desajuste entre la oferta y la
demanda de competencias, se suelen combinar diferentes fuentes de informacién. El propdsito principal de la
mayoria de las fuentes no es detectar el desajuste entre la oferta y la demanda de las competencias y suele
haber pocas posibilidades de modificarlas. Entre las fuentes de informacion no hay un Unico enfoque que nos
permita obtener una descripcion completa de la oferta y la demanda de trabajo, ni del modo en que estas
interactuan. Por lo general, se deben combinar varias fuentes. En algunos casos, no obstante, es posible
utilizar diferentes tipos de fuentes de datos para obtener la misma informacion o informacién similar, y dichas
fuentes se pueden usar como alternativas.

En el presente capitulo se senalan diferentes tipos de fuentes de informaciéon junto con diferentes tipos de
indicadores en los que se pueden emplear dichas fuentes. El nivel de desarrollo de cada una de las fuentes
varia de palis en pais y se debe llevar a cabo una auditoria de datos, a fin de decidir qué fuentes son las mas
Utiles para vigilar y anticipar la oferta y la demanda de competencias, o cudles son mas aptas para convertirse
en una fuente Gtil. La descripcion de cada una de las fuentes de informacién comprende hacer preguntas que
les sean pertinentes para evaluar este aspecto.

También hay preguntas acerca de la disponibilidad de los datos y la calidad en general (tema que se menciona
asimismo en el Volumen 3):

(a) ¢La fuente de informacién es periddica?, ;su sostenibilidad esta garantizada?
(b) ¢Qué duracién tienen las series cronoldgicas?, jexisten interrupciones importantes en las series?
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(b) ¢La frecuencia es suficiente?
(c) ¢Los datos son nacionales, regionales o locales?, ses posible descomponerlos de esa forma?
(d) ¢La fuente abarca toda la economia o corresponde a un sector en particular?

(e) ¢Los datos se ponen a disposicion de todas las partes interesadas de una forma adecuada (se publican
con el desglose necesario, se transmiten los conjuntos de microdatos, etc.)?

En el andlisis de las competencias se pueden emplear diversos tipos de fuentes de informacion. En la
descripcién que se brinda a continuacion se hace una distincién entre tres tipos: las estadisticas normalizadas,
gue son Utiles para analizar las competencias pero que se crean principalmente con otros fines; las fuentes de
datos relativos a las competencias propiamente dichas; y las fuentes secundarias de datos. La clasificacion
que se utiliza es arbitraria; su propdésito principal es demostrar que el analisis relacionado con las competencias
no tiene por qué apoyarse en estadisticas que se elaboren principalmente con ese fin, sino que debe aprovechar
las diferentes fuentes de informacion con las que cuenta el pais.

Figura 4. Fuentes de datos para analizar la oferta, la demanda
y el desajuste de las competencias

A. Estadisticas normalizadas utiles para analizar las B. Fuentes de datos C. Fuentes
competencias propios de las secundarias
competencias de datos
e encuestas de la poblacién activa (y otras) encuestas de ® encuestas sobre e proyecciones de la
hogares capacidades ofertay la
e ecstadisticas de los servicios publicos de empleo relativas a las empresariales demanda laboral
vacantes y a las personas que buscan trabajo e estudios de ® bases de datos
e estadisticas empresariales seguimiento internacionales
e estadisticas de educacion * datos cualitativos
sobre las
® Censos

i ) : ) ) competencias
e otros datos administrativos (impuestos, seguridad social)

Fuente: Autor.

2.3.1. Estadisticas normalizadas
2.3.1.1. Encuestas de la poblacion activa (y otras) encuestas de hogares
Las encuestas de hogares son la fuente de informacién maés habitual acerca de las estructuras de la poblaciéon
activa. Muchos paises cuentan con alguna forma de encuesta de hogares periddica sobre la poblacion activa,
la cual esta mas o menos armonizada con las encuestas de otros paises. La frecuencia con la que se llevan a
cabo las encuestas varia, por ejemplo, todos los estados miembro de la UE tienen una encuesta de la poblacién
activa armonizada que se hace de forma trimestral. Las encuestas de hogares sobre la poblacién activa por lo
general abarcan a toda la poblacion mayor de 15 anos (de 15 a 65 0 a 75), y proporcionan informacién sobre
cada encuestado acerca de los siguientes aspectos:

(a) variables sociodemograficas (sexo, edad, situacion familiar);

(b) variables que denotan su categoria dentro del mercado de trabajo (empleado, desempleado, inactivo)
de acuerdo con la definicién de la OIT,

(c) ocupacion (clasificacion uniforme) y ramo (sectores) en relacion con quienes estdn empleados;
(d) nivel y campo de educacion.
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Las encuestas de poblacion activa también pueden abarcar otra informacion, como por ejemplo la siguiente:

(a) ingresos;

(b) tiempo del empleo o el desempleo actual;

(c) ultima ocupacion;

(d) participacion en la educacion formal e informal.

Para obtener mas informacién acerca de los métodos de las encuestas de poblacion activa en todo el mundo (incluidos
ejemplos de cuestionarios e indicadores de los paises), ver:

e OIT: Encuestas de mano de obra: http://www.ilo.org/dyn/Ifsurvey/Ifsurvey.home

e FEurostat: EU labour force survey: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/EU_labour_
force_survey

Para captar correctamente la evolucion de la poblacion activa, se recomienda una frecuencia anual como
minimo. Lo preferible es llevar a cabo encuestas trimestrales o continuas, con informes periédicos subanuales,
porque esto permite captar la evolucién por temporada y vigilar de forma oportuna cémo repercuten los
cambios en la situacién econémica sobre el mercado de trabajo. Si bien las estructuras de la poblacion activa
no se modifican con tanta rapidez como, por ejemplo, las tasas de empleo y desempleo, seria muy dificil usar
datos con una antigledad superior a los cinco anos. Este es uno de los motivos por los cuales los censos no
suelen utilizarse como fuente de informacion sobre la oferta y la demanda de trabajo.

Si el pais no dispone de una encuesta periddica de la poblacion activa, la informacion sobre la estructura de
esta también se puede obtener de otras encuestas de hogares cuyos objetivos principales son mas generales
o diferentes, como por ejemplo las encuestas sociales mas generales o las que miden la pobreza.

El tamano de las muestras es un problema en todas las encuestas con muestreo, en especial si uno desea
utilizarlas para obtener informacion detallada sobre las estructuras. En la encuesta de poblacién activa de la
UE, las tasas de muestreo en los diferentes paises van del 0,2 por ciento al 3,3 por ciento?.

El tamano de las muestras y el nivel de heterogeneidad de la poblacion y la economia inciden en el nivel de
detalle de las descomposiciones que se pueden aplicar en el andlisis.

Tabla 1. Fortalezas y debilidades de las encuestas de poblacidon activa

Fortalezas Debilidades

e son costosas;
e proporcionan informacion ® no suelen abarcar a la poblacion que vive fuera de los hogares;
estructural acerca de los e puede ser dificil abarcar las zonas remotas; en algunos paises solo se incluye la

particulares (edad, sexo, poblacion urbana;

educacion, ocupacion); ® se necesitan muestras de gran tamano para obtener datos sélidos y hacer posible

¢ tienen el potencial de una descomposicion detallada;

abarcar el empleo informal. | implicaciones politicas (dificultad para obtener informacion confiable en paises

donde la tensién étnica o racial es elevada).

Fuente: Autor.

2 Eurostat: Employment and unemployment (LFS): introduction, http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/employment_
unemployment_lIfs/introduction
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La encuesta de hogares sobre la poblacion activa es una fuente de informacién esencial y una de las mas
adecuadas para llevar a cabo anélisis cuantitativos del desajuste entre la oferta y la demanda de las
competencias. Si bien el nivel de detalle que puede proporcionar es limitado, en la mayoria de los paises es la
fuente mas importante de Informacion acerca de la estructura del mercado de trabajo, y ademads cuenta con
el potencial de abarcar el empleo informal. Se recomienda invertir en el desarrollo y la optimizacién de las
encuestas de poblacién activa en paises que no tengan una encuesta peridédica sélida.

Cuadro 3. Preguntas orientadoras para la auditoria de datos: encuestas de poblacién activa

e Hay una cobertura eficiente de toda la poblacién activa? Las encuestas de poblacion activa (de hogares)
ofrecen la posibilidad de captar el empleo informal, pero a veces no logran abarcar a la poblacion rural, las
zonas remotas
y las personas que no viven en hogares habituales (como los que viven en instituciones o los migrantes).

e ;Se descompone la poblacién activa por edad, sexo, educacién alcanzada (nivel o campo)?
e ;Se descompone el empleo por ocupacién y ramo? ;Qué clasificaciones se utilizan y qué nivel de detalle se
ofrece?

Fuente: Autor.

2.3.1.2. Estadisticas de los servicios publicos de empleo relativas a las vacantes y a las
personas que buscan trabajo

Los servicios publicos de empleo siempre llevan alguna forma de registro de sus clientes (las personas que
buscan empleo), asi como de las vacantes con las que desean vincularlos.

La informacién que se obtiene de las estadisticas de las vacantes y las personas que buscan trabajo puede ser
util para comprender la oferta y la demanda actual de competencias, aunque solo cubran los flujos de oferta y
demanda y no brinden ninguna informacién acerca de las existencias (el empleo). Los registros de los servicios
publicos de empleo suelen estar infrautilizados. Utilizarlos para analizar la oferta y la demanda de trabajo exige
cierta coherencia en los datos:

(a) formas estandarizadas de registrar la informacién que permitan procesar los datos de forma estadistica;

(b) mecanismos para fusionar los datos provenientes de las oficinas locales en una sola base de datos (ya
sea una solucién informatica integrada o procedimientos estandarizados de elaboracion “manual” de
informes, como las hojas de calculo, los cuales seria ideal que incluyeran mecanismos para evitar el
recuento duplicado de los datos);

(c) trabajo analitico posterior con la base de datos e informacién sobre los resultados de forma periddica
(publicacion periddica de las cifras de vacantes por ocupacion y de las personas que buscan trabajo por
educacion, edad, sexo).

Normalmente, la informacién comprende los siguientes datos:

(a) cuando se refiere a las vacantes: nombre del empleo, cddigo de la Clasificacion Internacional Uniforme
de Ocupaciones (CIUO)3, tipo de contrato, horario laboral, remuneracion que se ofrece, ramo y tamano
de laempresa, lugar de trabajo, cualificaciones necesarias, cantidad de vacantes por puesto, informacion
cualitativa acerca de las tareas y los requisitos;

(b) cuando se refiere a las personas que buscan trabajo: cualificaciones, empleo anterior, sexo, edad, fecha
de registro en el servicio publico de empleo (duracién del desempleo).

¢ Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones
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Aunque se apliquen estos procedimientos, utilizar las estadisticas del servicio publico de empleo como fuente
de informacion acerca de la oferta y la demanda de trabajo sigue teniendo una desventaja importante. Estas
estadisticas solo abarcan las vacantes sobre las que los empleadores informan al servicio publico de empleo
y solo toman en cuenta a las personas en busca de trabajo que estan registradas en él. En varios estudios se
ha demostrado que, incluso en los paises donde informar acerca de las vacantes es obligatorio para las
empresas, muchas de ellas quedan sin registrar. Al mismo tiempo, la cantidad de personas que buscan trabajo
y que se registran puede diferir de la cantidad real de personas desempleadas, porque registrarse en el
servicio publico de empleo suele ser una condicién para tener derecho a recibir prestaciones sociales o de
desempleo (Crnkovic-Pozaic y Feiler, 2011; Kuddo, 2010, citado en el Volumen 4). Los datos del servicio
publico de empleo por lo general no incluyen a las personas que estan subempleadas, que tal vez busquen un
empleo mejor debido a la mala remuneracién, la poca cantidad de horas de trabajo o el desajuste entre las
competencias con las que cuentan y las que requiere el trabajo que tienen en la actualidad.

Las vacantes no solo difieren en la cantidad sino también en la estructura. Las vacantes que estén registradas
en el servicio publico de empleo suelen abarcar los empleos del extremo inferior, mientras que las vacantes
que exigen una cualificacién elevada se suelen cubrir por otros medios (agencias privadas de contratacion).

Varios paises han intentado abarcar las vacantes que se publican por otros canales, en particular por medio de
los portales privados en Internet, para obtener unaimagen mas plausible de la evolucién general de la demanda.

Para obtener mas informacién acerca de coémo utilizar los datos que se obtienen del servicio publico de
empleo, ver el Volumen 4.

Tabla 2. Fortalezas y debilidades de las estadisticas de los servicios publicos de empleo

Fortalezas Debilidades

e se utilizan los datos existentes y no es necesario recopilar datos ) ) :
adicionales: e solo se refieren a los flujos y no brindan

) o ) ) informacion sobre las existencias;
e datos regionales administrativos, sin problemas de muestreo;
e por lo general solo abarcan un

segmento especifico del mercado de
trabajo.

e posibilidad de obtener informacion detallada y de alta calidad acerca
de las ocupaciones, las cualificaciones y las competencias que se
estdn demandando.

Fuente: Autor.

Los datos acerca de las vacantes y de las personas que buscan trabajo pueden ser una herramienta Util para
vigilar la situacién actual y la evolucion del mercado de trabajo en el corto plazo. Es recomendable trabajar para
aprovechar los datos de los servicios publicos de empleo cuando el pais cuenta con ellos. No obstante, se los
debe interpretar con mucha precaucién, teniendo en cuenta que solo abarcan un segmento del mercado de
trabajo. Enriquecer los datos de los servicios publicos de empleo con informacién obtenida de los anuncios
privados puede ser Util en los paises que tienen una infraestructura mas desarrollada, donde muchas vacantes
se publican por medio de portales en Internet. Cuanto mayor es la proporcion del empleo informal y de la
cobertura de las vacantes por medio de canales informales, méas sesgados son los datos que se obtienen de
los servicios publicos de empleo.
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Cuadro 4. Preguntas orientadoras para la auditoria de datos: estadisticas de las vacantes
y las personas que buscan trabajo

e ,Qué parte, o qué segmento, de las vacantes y de las personas que buscan trabajo abarcan las estadisticas del
servicio publico de empleo? ;Qué parte o segmento no abarcan?

e ,Qué informacién acerca de las vacantes y las personas que buscan trabajo ofrecen las estadisticas?

e ,Se utiliza una clasificacion uniforme de ocupaciones en las estadisticas?

e /Los registros de las oficinas individuales de empleo se fusionan en una sola base de datos? ;Se utiliza un
sistema de informacién integrado?

Fuente: Autor.

2.3.1.3. Estadisticas empresariales: estructura del empleo en las empresas,
estadisticas de salarios

Muchos paises recopilan estadisticas empresariales periddicas sobre la base de lo que las empresas declaran,
ya sea mediante encuestas exhaustivas o con muestreo. Estas estadisticas proporcionan informacién acerca
de los volumenes de produccién, las exportaciones y otros temas. También pueden proporcionar algo de
informacién estructural acerca del empleo o los salarios, y se pueden utilizar como fuente alternativa o
complementaria de informacién en relacién con las encuestas de hogares sobre la poblacion activa. En algunos
paises desarrollados como los Estados Unidos o el Reino Unido, se las utiliza como una de las principales
fuentes de informacién estructural sobre el empleo. No obstante, obtener datos con un nivel de detalle
suficiente exige muestras grandes y una infraestructura estadistica desarrollada, tanto de parte de las
instituciones que recopilan los datos (un sélido registro de sociedades), como de las empresas mismas (una
base de datos empresarial que contenga informacién acerca de los particulares, como por ejemplo su nivel de
educacion). En los paises que tienen un sector informal grande, esto es casi imposible.

Tabla 3. Fortalezas y debilidades de las estadisticas empresariales

Fortalezas Debilidades
e informacion proporcionada directamente | ® exige una infraestructura desarrollada tanto a nivel de las
por las empresas; instituciones estadisticas como de las empresas (bases de datos de
e fuente que complementa las estadisticas los recursos humanos en las empresas, registro de sociedades);
de hogares; e no abarca la economia informal ni el empleo informal;
e puede vincular la evolucion del empleo e con frecuencia no abarca las pequehas y medianas empresas o
con la evolucion empresarial; algunos sectores.

Fuente: Autor.

La posibilidad de usar las estadisticas empresariales depende en gran parte del nivel de desarrollo de la
infraestructura estadistica del pais. Es muy frecuente que no se las pueda usar para evaluar la oferta, la
demanda vy el desajuste de las competencias en si, pero pueden proporcionar informacién contextual valiosa
acerca de los sectores, las innovaciones y el desempeno empresarial. La linea que divide las estadisticas
empresariales que se describen aqui y las encuestas sobre capacidades empresariales que se describen mas
adelante puede ser delgada. Mientras que las primeras se orientan mas a la informacion cuantitativa (los
hechos), las ultimas también pueden incluir aspectos cualitativos importantes (opiniones). En algunos tipos de
encuestas sobre capacidades empresariales se pueden incluir ambos aspectos.
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Cuadro 5. Preguntas orientadoras de la auditoria de datos: estadisticas empresariales

¢Qué parte de la economia abarcan (privada o publica, tamafo de los establecimientos, sectores seleccionados/
sector publico o privado, etc.)? Las estadisticas empresariales no suelen abarcar el empleo informal y con frecuencia
solo se refieren a establecimientos que tienen determinada cantidad minima de empleados. A veces, no obstante,
el proveedor de datos hace algunas estimaciones en relacién con las pequenas y medianas empresas o con la
economia informal.

¢Cuales son las unidades de informacion; las empresas y los establecimientos?

¢Es posible hacer un desglose por sector, regién o tamano de las empresas? ;Con qué nivel de detalle?
¢Qué temas abarcan las estadisticas?

- indicadores sobre el desempeno empresarial;

- estructuras del empleo: qué desglose (por ocupacioén, nivel y campo de educacion o edad);

- salarios: a nivel de cada empresa o segun las caracteristicas individuales de los empleados.
- innovacion.

Fuente: Autor.

2.3.1.4. Estadisticas de educacion

Los datos administrativos acerca de los estudiantes y los egresados son una de las principales fuentes de
informacién acerca de los flujos de oferta de competencias. La informacién maés util y de mejor calidad es la
gue se obtiene cuando hay un registro que permite hacer un seguimiento de los estudiantes a lo largo de todo
el sistema de educacion, con lo que se pueden calcular las tasas de participacion reales y las transiciones
entre los diferentes niveles de educacién y las diferentes instituciones educativas, etc. Pero incluso cuando
esto no ocurre y las escuelas y otras entidades llevan registros individuales que luego transmiten a un instituto
central, los datos sobre educacion siguen siendo de utilidad para medir la oferta laboral.

Tabla 4. Fortalezas y debilidades de las estadisticas de educacion

Fortalezas Debilidades
se utilizan los datos existentes y no es necesario recopilar | e se informa acerca de la oferta potencial; no se
datos adicionales; brinda informacién acerca de lo que esta
no se generan errores debidos al muestreo; es posible ocurriendo de hecho con los egresados en el
obtener desgloses detallados. mercado de trabajo.

Fuente: Autor.

Si no hay datos acerca de los estudiantes y los egresados, el andlisis de la oferta de competencias es muy
limitado, cuando no imposible. Es recomendable que los paises trabajen en el desarrollo y el aprovechamiento
de la educacion. Los principales problemas con el uso de los datos se presentan cuando estos cubren solo
parte del sistema de educacion, cuando hay superposiciones entre varias fuentes de informacién y cuando
falta informacion acerca de los itinerarios educativos (la transicion entre los diferentes niveles de educacion,
el ingreso al mercado de trabajo).

Cuadro 6. Preguntas orientadoras de la auditoria de datos: estadisticas de educacion

¢Estan basadas en un registro central o en la informacién que proporciona cada institucion?
¢Se abarcan todos los niveles y todas las ramas del sistema de educacion?

¢Es posible hacer un seguimiento de las personas a traves de todo el sistema educativo?
¢Es posible evitar el doble computo (cantidad de personas y estudios)?

(El sistema distingue entre primeros y segundos titulos?

Fuente: Autor.
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2.3.1.5. Censos de poblaciéon

Un censo es una fuente integral de informacion acerca de la poblacién de un pais. Debido a lo que demanda y
a los costos que tiene desde el punto de vista de la organizacién, solo se lleva a cabo una vez cada 10 anos vy
el prolongado procesamiento de los datos significa que debe transcurrir mucho tiempo antes de que se pueda
acceder a las cifras para hacer un analisis mas profundo. Por consiguiente, no es realista suponer que los
censos se pueden utilizar de forma directa para analizar la demanda de trabajo. Sin embargo, ellos pueden
proporcionar informacion clave acerca de la oferta de competencias, en la cual se pueden apoyar las otras
fuentes. Un ejemplo de esto es la informacién acerca de la estructura de la poblacion por sexo y por edad, que
se convierte en la fuente principal de cualquier proyeccion demogréafica. Los censos también se utilizan para
“anclar” otras estadisticas del pais, porque es muy frecuente que las encuestas por muestreo utilicen los
censos (ademés de las estadisticas administrativas acerca de los flujos de poblacién) como datos de referencia
para construir las muestras y su ponderacion. La fiabilidad de la informacion delicada que proporcionan los
censos puede ser limitada debido al hecho de que estos no son anénimos. Segun el contexto politico del pais,
hay cierto tipo de informacion (por ejemplo la referida al origen étnico) que se debe interpretar con cuidado, vy
es posible que los datos obtenidos de encuestas socioldgicas menos oficiales sean méas confiables en lo que
respecta a estos temas.

Tabla 5. Fortalezas y debilidades de los censos

Fortalezas Debilidades

e informacion integral e poca frecuencia;
acerca_c?lel tamano de la| e |argo proceso administrativo antes de publicar los datos;
poblacion y los datos

. - e no suelen proporcionar informacion suficiente sobre el mercado de trabajo;
demoFiguras basicos;

e es posible que los conceptos clave sobre la poblacién activa, como el empleo y el

® pueden proporcionar . S = .
P prop desempleo, se midan con menor precision que en las encuestas de poblacion activa;

datos acerca de grupos ) o ) o
de ocupaciones y zonas | ¢ la calidad de la codificacion de las ocupaciones, los ramos y las cualificaciones puede

geograficas de ser inferior a la de las encuestas oficiales de hogares;
pequeno tamano. e implicaciones politicas.

Fuente: Autor.

2.3.1.6 Datos administrativos acerca de los impuestos y la seguridad social

Analizar los datos administrativos es una tendencia que va en aumento, vy las fuentes como el registro de los
sujetos econdmicos (las empresas), los registros de poblacién y los registros fiscales y de la seguridad social
tienen un valor potencial para este fin. Dichos datos administrativos pueden comprender informacion acerca
de las empresas (los empleadores) y los particulares.

Debido a la legislacién acerca de la proteccion de los datos individuales, el nivel de acceso al registro de la
poblacién y la posibilidad de fusionar los datos obtenidos de diversas bases de datos en relacién con los
particulares y las instituciones varia de pais en pais. Estos datos se pueden utilizar para llevar a cabo diversos
tipos de analisis:

(a) la estructura del empleo por ocupaciéon, edad y ramo;

(b) las estructuras de la poblacion y la poblacion activa por educacién;

(c) los salarios por ocupacion, sexo, edad, sector, etc.
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Tabla 6. Fortalezas y debilidades de los datos administrativos

Fortalezas Debilidades

e se usan los datos que existen: relativamente

. e el acceso suele estar sujeto a algun tipo de restriccion
econdmico;

) ) (proteccion de los datos personales);
® no se generan errores debidos al muestreo; es posible

® no se brinda informacion acerca del empleo informal.
obtener desgloses detallados.

Fuente: Autor.

La disponibilidad, la utilidad y el acceso a estos datos varian considerablemente de pais en pais y dependen
del tamano de la economia informal, la legislacion fiscal, la legislacidon sobre proteccién de los datos y el
desarrollo de la infraestructura de informacién en general. En algunos paises (como los paises nérdicos),
constituyen una fuente importante de informacién fiable. Si existe la posibilidad de usar esta informacion, vale
la pena hacerlo porque no requiere utilizar recursos adicionales. En teoria, se pueden obtener desgloses
detallados de los datos, pero la cobertura de estos suele ser un problema.

Cuadro 7. Preguntas orientadoras de la auditoria de datos: datos administrativos

e ,Cual es el nivel de acceso a los datos del registro?

e ,La forma de los datos hace posible el andlisis? ;Hay una base de datos fusionada a partir de diversas fuentes de
informacién locales o regionales?

e ;lLalegislacion permite fusionar base de datos provenientes de diferentes fuentes? ;Existe algin codigo principal
que haga esto posible (nUmero de identificacion de la persona o instituciéon)?

e ,Qué variables acerca de los particulares ofrece el registro: edad, nivel de educacién, campo de educacién?
e ,;Qué variables se ofrecen acerca de las empresas: tamaho, sector?

e ,Qué clasificaciones se utilizan?

e ,Qué parte del empleo, la poblacién o las empresas es posible que los datos administrativos no abarquen?
e /A qué periodos de referencia pertenecen los datos? ;Los registros se mantienen al dia?

Fuente: Autor.

2.3.2. Fuentes de datos relativos a las competencias propiamente dichas
2.3.2.1. Encuestas a empresas

En algunos pafses se llevan a cabo encuestas a empresas por muestreos adicionales, periédicas o puntuales.
En ellas se pone un énfasis especial en las competencias® o en aspectos que estan estrechamente relacionados
y se pueden tomar como indicadores indirectos de ellas. En muchas fuentes, a estas encuestas se las
denomina encuestas a establecimientos o a los empleadores. En ellas se incluyen los siguientes aspectos:
(a) necesidades en materia de competencias;
(b) déficits de competencias;
(c) vacantes;
(d)

d) actividades de formacion (o estrategias de desarrollo de los recursos humanos en términos
mas generales).

Pueden ser muy Utiles para anticipar la oferta y la demanda de competencias y para obtener informacion
cualitativa acerca de las competencias que los empleadores necesitan y los déficits a los que se enfrentan
en este sentido.

4 En muchas fuentes, a estas encuestas se las denomina “encuestas a establecimientos” o “encuestas a empresas” Aqui se utilizaran los dos
términos para ser coherentes con la terminologia que se utiliza en el Volumen 5.
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Ademas de las encuestas nacionales, hay dos iniciativas en las que se disenaron encuestas a establecimientos
gue tienen un soélido componente referido a las competencias en muchos paises, que se llevan a cabo con un
mismo método o un método similar. Los resultados y los datos obtenidos con estas encuestas en relacién con
muchos paises estan disponibles en Internet:

(a) ManpowerGroup: Novena encuesta anual de escasez de talento 2014, www.manpowergroup.
com/talent-shortage-explorer/

(b) Grupo Banco Mundial: Enterprise surveys: what business experience, www.enterprisesurveys.
org/

Tabla 7. Fortalezas y debilidades de las encuestas sobre capacidades empresariales

Fortalezas Debilidades

e brindan més informacion sobre la situaciéon actual que sobre el futuro;
e oportunidad de obtener informacién | ® pocas posibilidades de obtener informacién acerca de los particulares;

directa a nivel empresarial. e obviamente no brindan informacion acerca de la poblacion que no esta
empleada.

Fuente: Autor.

Las encuestas a establecimientos constituyen una herramienta Util que debe formar parte del sistema para
determinar cuél es la demanda de competencias y su desajuste con la oferta. Proporcionan informacién que
proviene directamente de los empleadores, y esa es su mayor fortaleza. Pero también presentan limitaciones.
Es frecuente que los empleadores no tengan informacién detallada acerca de las competencias que necesitan,
ni siquiera sobre la situacion actual. En las encuestas es dificil acceder a los supervisores, que son quienes
pueden contar con esta informacion. La capacidad de los empleadores para responder preguntas detalladas
acerca de las competencias, el empleo y la contratacién del futuro es limitada.

Antes de tomar la decision de llevar a cabo una encuesta a establecimientos, se debe realizar un balance
detallado de la informacion que proporcionan otras fuentes, y se deben definir claramente los objetivos de la
encuesta. Se debe considerar el costo de la encuesta y la carga que supondré para los empleadores (lo que
también incidira en la tasa de respuesta y la calidad de las respuestas). Para obtener informacién detallada
sobre cdmo poner en practica una encuesta sobre capacidades empresariales, ver el Volumen 5.

Cuadro 8. Preguntas orientadoras de la auditoria de datos:
encuestas sobre capacidades empresariales

e ,Qué parte de la economia abarcan (privada o publica, tamano de los establecimientos, sectores seleccionados,
sector publico y privado, etc.)? Las encuestas sobre capacidades empresariales no suelen cubrir el empleo informal
y a veces solo se refieren a establecimientos que tienen una cantidad minima de empleados.

e Es posible hacer un desglose por sector, regién o tamafno de los establecimientos?
e ,Qué informacién proporciona la encuesta?

- proporcién de los empleadores que enfrentan escasez de competencias;

- vacantes dificiles de ocupar/motivos;

- ocupaciones que son dificiles de hallar (escasez de competencias);

- tipos de competencias que los empleadores no logran encontrar;

- necesidades de formacion.

Fuente: Autor.
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2.3.2.2 Estudios de seguimiento

Los estudios de seguimiento son diferentes tipos de encuestas en las que se sigue a los egresados cuando
estos se establecen en el mercado de trabajo. Los temas mas comunes que se abordan en esos estudios son
la busqueda de empleo, la transicién hacia el primer trabajo, las carreras posteriores y los vinculos entre el
estudio y el trabajo; también se puede estudiar la movilidad regional e internacional, las orientaciones laborales
y el desempleo. El propdsito es relacionar las primeras experiencias de los encuestados en el mercado de
trabajo con sus cualificaciones y, en algunos casos, también con los resultados de sus estudios.

Las encuestas pueden tener diferentes tipos de diseno: transversal, de panel o longitudinal. Hacen un
seguimiento de las personas que comienzan o terminan su educacion en un determinado ano en todos los
niveles, o se centran en personas nacidas en un ano determinado. Se las puede disefar como encuestas por
muestreo, o pueden abarcar a todos los egresados indicados; pueden estudiar todo el sistema de educacion
o ser una herramienta de pequena escala para evaluar programas educativos. Los lectores que estén
interesados en obtener mas informacién acerca de las diferentes opciones metodolégicas y del procedimiento
para llevar a cabo un estudio retrospectivo de seguimiento, deben consultar el Volumen 6.

Tabla 8. Fortalezas y debilidades de los estudios de seguimiento

Fortalezas Debilidades

e bajo costo relativo; e exigen informacion detallada acerca de los grupos de muestra;

e facilidad de e solo abarcan las primeras experiencias en el mercado, por lo que las conclusiones
ejecucion. pueden estar sesgadas.

Fuente: Autor y Gasskov en la Fundacion Europea de Formacion (ETF), 2013.

Los estudios de seguimiento pueden ser una herramienta (til para evaluar la calidad de la oferta de competencias
y para comprender los vinculos entre los mundos de la educacion y el trabajo. Si estan bien fundamentadas
(en un registro adecuado de estudiantes y egresados), pueden ser mas baratas que otras encuestas de campo
(de hogares o empresas) porque es mas facil identificar a la poblacién objetivo. Al interpretarlas, no obstante,
se debe tener en cuenta que solo se refieren a las primeras experiencias en el mercado laboral y que las
respuestas pueden ser sesgadas. Son valiosas, pero no constituyen una fuente de informacién exhaustiva
acerca del desajuste entre la oferta y la demanda de las competencias.

Cuadro 9. Preguntas orientadoras de la auditoria de datos: estudios de seguimiento

e ;Abarca todo el sistema de educacion?

e ;Se trata de una encuesta por muestreo o de un censo?

e ;Solo se hace un seguimiento de quienes lograron egresar o también de los que abandonaron los estudios?
e Durante cuanto tiempo se hace el seguimiento?

e ,Qué tipo de informacién proporciona acerca de la situacion de los egresados en el mercado de trabajo?
JTransicion al primer empleo, carreras posteriores, evaluacién subjetiva retrospectiva sobre la utilidad de la
educacion, desempleo, trabajo dentro o fuera del campo de estudio?

e ,Qué informacién sobre el proceso de educacion incluye? jInstitucion educativa, campo de estudio, resultados de
los estudios?

Fuente: Autor.
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2.3.3. Fuentes de datos cualitativos sobre las competencias

El propdsito principal de las fuentes de informacion que se mencionaron anteriormente es obtener datos
cuantitativos (o cuantificables) acerca de la oferta y la demanda de trabajo o de competencias. Dichas fuentes
siempre deben estar acompanadas por datos cualitativos que suplan la falta de informacién cuando no es
posible acceder a datos cuantitativos. También pueden servir para explicar el contexto y aportar valor a las
cifras. Las principales fuentes de informacién cualitativa son las siguientes:

(a) resenas bibliogréaficas, en particular resefias de la prensa en general y de las fuentes en internet;
(b) consultas con empresas y otras partes interesadas;
(c) diferentes tipos de consultas con expertos.

Hay distintas maneras de obtener datos cualitativos, entre ellas entrevistas, resenas bibliograficas, encuestas
Delphi, talleres y elaboracion de escenarios. Para obtener mas informacién acerca del modo en que estos
métodos se pueden aplicar para detectar las necesidades actuales y futuras en materia de competencias,
consulte el Volumen 2.

En la tabla que aparece a continuacién se muestran algunas debilidades y fortalezas de las fuentes de
informacién cualitativa en comparacién con las de informaciéon cuantitativa. No obstante, no se trata de optar
por una o la otra: en un buen sistema de informacién sobre el mercado de trabajo y de anticipacién de
competencias, es necesario recurrir a ambos tipos de informacion.

Tabla 9. Fortalezas y debilidades de las fuentes de datos cualitativos

Fortalezas Debilidades

e relativamente econdmicas y faciles de poner en préactica en

comparacion con las encuestas cuantitativas; son subjetivas;

e se corre el riesgo de poner

e se pueden centrar en las competencias propiamente dichas; , ) )
demasiado énfasis en asuntos

e pueden ayudar a comprender mejor las causas subyacentes y los

marginales;
procesos; ) )
. : . L, ® son parciales: no proporcionan
e como beneficio secundario, pueden facilitar la participacion de los informacion integral
actores. '

Fuente: Autor.

Las fuentes cualitativas de informacion deben formar parte del proceso de determinacién del desajuste entre
la oferta y la demanda de las competencias. Se las puede utilizar como alternativas para suplir la falta de datos
cuantitativos, pero también para aportar una mejor interpretacion y comprension de los resultados de ese tipo.
El riesgo de subjetividad se puede reducir procurando la participaciéon de diversos tipos de actores
(representatividad tipoldgica), disefando bien el proceso vy recurriendo a facilitadores independientes. No
obstante, cuando la informacién se obtiene mediante técnicas cualitativas, se corre el riesgo de poner énfasis
en asuntos marginales que pueden percibirse como muy importantes, cuando esto en realidad no es asi en la
situacion general. Cuando se emplean técnicas cualitativas, siempre es necesario utilizar pruebas (cuantitativas)
como antecedentes del analisis.
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2.3.4. Fuentes secundarias de datos
2.3.4.1. Proyecciones o previsiones de la oferta y la demanda laboral

Las proyecciones de la oferta o la demanda laboral no constituyen fuentes principales de datos en el sentido
qgue se empled anteriormente. Son producto de métodos y herramientas desarrollados, y por lo general toman
datos de las fuentes que se mencionaron anteriormente para generar informaciéon acerca de los acontecimientos
que ocurrirdn en el futuro en el mercado de trabajo. En la Parte B del Volumen 2 se describe de qué modo se
pueden elaborar diferentes proyecciones. En esta guia se resume qué informacién suelen recopilar estos
métodos y qué otros usos se les puede dar. En principio, no obstante, proporcionan el mismo tipo de
informacién relativa el futuro que los datos en los que se basan proporcionan acerca del pasado.

Las proyecciones pueden centrarse en la demanda o la oferta del mercado de trabajo, o en ambas.

La demanda por lo general se define como empleo por sector, ramo u ocupacién. En algunas proyecciones
también se toma en cuenta la llamada “demanda de sustituciéon”, que surge como resultado de los trabajadores
que salen del mercado (por ejemplo, porque se jubilan).

La oferta suele calcularse como poblacién o poblacién activa por cualificacién o campo de educacién. Algunos
modelos se basan en datos fijos y hacen un seguimiento de las modificaciones de esas estructuras; otros (que
requieren de una mayor cantidad de datos) también tratan de medir los flujos y examinan la cantidad de
egresados de las instituciones educativas que llegan al mercado de trabajo.

En algunas proyecciones también se intenta elaborar métodos de comparacién entre la oferta y la demanda
de trabajo, ademas de diferentes formas de medir los desequilibrios. Este no es un ejercicio sencillo. La
informacién acerca de la oferta y la demanda puede provenir de diferentes fuentes: vincular la oferta medida
segun la cualificacién y la demanda medida segun la ocupacion no es un procedimiento carente de
complicaciones. La comparacién directa entre la oferta y la demanda también es dificil, y lo es todavia mas
cuando se pretende examinar el futuro.

Tabla 10. Fortalezas y debilidades de las proyecciones

Fortalezas Debilidades
e proporcionan informacién orientada al futuro; e pueden dar la falsa impresién de aportar “informacién
e proporcionan informacion estructural acerca de la precisa de lo que el futuro traera”;

oferta y la demanda de trabajo. e requieren muchos datos y soélidas series cronoldgicas.

Fuente: Autor.

Las proyecciones acerca de la oferta y la demanda de competencias en el futuro constituyen una fuente
valiosa de informacién para tomar decisiones. Sefalan la evolucién probable en el futuro u ofrecen modelos
de lo que ocurriria en diferentes situaciones hipotéticas. Se las puede utilizar como alertas tempranas de los
riesgos que traera el futuro.

No obstante, hay diversos motivos por los cuales las proyecciones no se pueden considerar como una fuente
de informacién precisa acerca de como seréa el futuro. En primer lugar, las proyecciones no pueden ser mejores
qgue los datos en los que se basan, por lo que una buena proyeccion necesita sélidas series cronolégicas de
datos relativos el pasado. En segundo lugar, las proyecciones se basan en la evolucion del pasado y no pueden
predecir aquello que no esta reflejado de alguna manera en él. Por Ultimo, todas las proyecciones se basan en
una serie de supuestos.

Una proyeccioén de buena calidad debe ir acompanada de una explicaciéon de dichos supuestos, y estos deben
tomarse en cuenta en cualquier interpretacion de ella o uso que se le de.
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Cuadro 10. Preguntas orientadoras para la auditoria de datos:
proyecciones del empleo y las competencias
e ,Se dispone de proyecciones del empleo por sector u ocupacion?

e /La proyeccion abarca solo la demanda o también la oferta? ;Como se representa el ajuste o el desajuste entre
ellas?

e A qué desgloses se puede acceder?

e ,Cual es el horizonte de tiempo?

e ;Qué datos y métodos se utilizan? ;Solo se usan cuentas nacionales o también estructuras de la poblacién activa?
e ,Se la actualiza de forma periédica?

Fuente: Autor.

2.3.4.2. Bases de datos internacionales

Las bases de datos internacionales no son una fuente principal de informacion ya que, en la mayoria de los
casos, se crean sobre la base de encuestas y estadisticas nacionales. Sin embargo, pueden aportar un valor
anadido y ofrecer informacién que no esté disponible a nivel nacional.

Los organismos internacionales y las instituciones de estadistica elaboran diversos indicadores y publican los
datos de una forma que puede ser muy Util y no estar disponible en el pais. También trabajan para armonizar
y brindar datos comparables a nivel internacional.

Cuadro 11. Enlaces a las bases de datos internacionales pertinentes

ILOSTAT

e Una nueva base de datos de la OIT que reune estadisticas laborales y brinda multiples conjuntos de datos con
estadisticas anuales y subanuales del mercado de trabajo relativas a mas de 100 indicadores y a 230 paises, zonas
y territorios: www.ilo.org/ilostat

Indicadores Clave del Mercado de Trabajo (KILM) de la OIT

e Una base de datos integral con informacién nacional sobre 18 indicadores clave del mercado de trabajo, desde
1980 y hasta el Ultimo ano disponible: www.ilo.org/empelm/what/WCMS_114240/lang--en/index.htm

OCDE

¢ |ndicadores econdmicos y del mercado de trabajo: http://stats.oecd.org/

e Resultados de las encuestas de competencias (PISA, www.oecd.org/pisa/, PIAAC, www.oecd.org/site/piaac/)

Eurostat

e |a base de datos Eurostat contiene diversa informacion acerca de los paises de la UE (y en algunos casos también
de otros). Entre otras fuentes, contiene datos obtenidos en las encuestas de poblacion activa de la UE, las
encuestas referidas a las vacantes y las estadisticas de educacion (tanto obtenidas de los datos administrativos
como de las encuestas a adultos): http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/statistics/search_database

Instituto de Estadistica de la Unesco

e Una base de datos integral de estadisticas internacionales sobre educacién: www.uis.unesco.org/Pages/default.
aspx

Banco Mundial

e |ndicadores del desarrollo mundial: http://data.worldbank.org/

Cedefop

e Prevision de competencias en Europa: www.cedefop.europa.eu/en/about-cedefop/projects/forecasting-skill-
demand-and-supply/skills-forecasts.aspx
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Tabla 11. Fortalezas y debilidades de las bases de datos internacionales

Fortalezas

Debilidades

e acceso facil y directo a los indicadores;

e buenas descripciones de los métodos de
construcciéon de los indicadores;

e comparacién internacional;

e buen punto de partida para el analisis
nacional.

® menos sensibles a las caracteristicas propias de cada pals (tal vez
no incluyan todos los desgloses que se necesitan en el contexto
del pais);

e en ocasiones es dificil obtener informacién acerca de cudles
fueron las fuentes principales de datos nacionales que se usaron
para construir la base de datos.

Fuente: Autor.

Las bases de datos internacionales son un medio muy Util para acceder a la informacién. Si hay una
infraestructura desarrollada, a veces puede ser mas facil acceder a los datos nacionales a través de la base de
datos internacional que por medio de las propias estadisticas nacionales. En dichas bases de datos se recoge
informacién que proviene de diversas fuentes, lo que puede ser tanto una ventaja (N0 es necesario conocer
todas las fuentes de datos existentes en el pais) como una desventaja (puede ser dificil evaluar la calidad de
la fuente de datos original y la informaciéon metodoldgica). Constituyen un punto de partida muy Util para
cualquier analisis porque pueden brindar estadisticas que suelen encontrarse ya en forma de indicadores que
se presentan en comparacién con otros paises. No obstante, su uso es limitado cuando lo que se pretende es
comprender asuntos més detallados y propios de cada pafs (por ejemplo, cuando el contexto del pais exige
desgloses que no son los que estan disponibles a nivel general).

Cuadro 12. Preguntas orientadoras para la auditoria de datos: bases de datos internacionales

e De qué indicadores se dispone para el pais en particular?

e lLas clasificaciones y los desgloses son Utiles para responder las preguntas propias del pais?

e ,Cuales son las fuentes originales de informacion? ;Qué cobertura y calidad tienen?

e ,Qué valor anadido puede aportar al analisis la comparacion internacional? ;Se dispone de datos relativos a los
paises que son pertinentes para la comparacion?

Fuente: Autor.
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Cuadro 13. Captar el sector informal y el empleo informal en las fuentes de datos

En un mundo ideal, contariamos con estadisticas e indicadores que abarcaran a todos los trabajadores y describieran los
problemas relacionados con las competencias en la totalidad del mercado de trabajo, de un modo valido y fiable. En la
mayoria de los paises en desarrollo, donde una parte importante de la fuerza de trabajo pertenece al sector informal y
una gran proporcion del empleo en el sector formal y el sector doméstico también es informal, los métodos de recoleccion
de datos deben garantizar que se abarque a todos los trabajadores o que se puedan proporcionar estimaciones adecuadas
acerca de sus cantidades y caracteristicas. En las encuestas de hogares se puede abarcar a todos los trabajadores
informales, pero cuando las fuentes de informacion sobre las competencias son registros administrativos o encuestas
sobre capacidades empresariales que se apoyan en listas, hay que generar estimaciones relativas a la poblacion que
queda excluida.

Incluso si se pudiera abarcar a todos los trabajadores informales, se debe cuestionar la validez de la informacion
resultante acerca de las competencias, porque estos trabajadores suelen obtener sus competencias por medio de
canales informales y no a través de la educacién formal. Se puede tratar de trabajadores muy capacitados que han
recibido formacion informal y que no tienen ningln diploma para mostrar. Puesto que las estadisticas y los indicadores
sobre el desajuste entre la oferta y la demanda de las competencias se apoyan en la informacién sobre la educaciéon
formal, incluir a estos trabajadores revela las limitaciones de esas estadisticas e indicadores. No existe una solucion
sencilla para la falta de mediciones validas de las competencias adquiridas por via informal, y en el manual de la OIT no
se propone ningun método (OIT, 2013a). Tampoco hay ninguna solucién sencilla para la falta de cobertura de los
trabajadores en las encuestas sobre capacidades empresariales y en los registros administrativos, cuando se utilizan
estas fuentes. Estimar la poblacién excluida por lo general exige creatividad y adaptar los métodos a la situacion particular
del pafs. Los métodos que se indican a continuacion se pueden utilizar para recopilar algo de informacioén acerca de la
oferta y la demanda de competencias en el sector informal, si bien nunca se puede afirmar que se disponga de
informacién completa y sistematica.

e Se han disefado diversos métodos macroeconémicos para estimar el tamano del sector y el empleo informales.
Estos se basan en los vinculos entre el producto, el comercio internacional, el empleo y la productividad laboral.
También pueden emplear otras variables, como el consumo de energia. (Para obtener mas informacion, ver Naciones
Unidas, 2008; Friedman et al., 2000; OCDE, 2002.)

e Para abarcar todas las unidades del sector informal, las encuestas sobre capacidades empresariales se deben hacer
sobre la base de un muestreo por zonas que no dependa solo de los registros oficiales. Otras técnicas son utilizar las
paginas amarillas, recurrir al paseo aleatorio como método de muestreo, y detectar las direcciones en las que el
consumo de electricidad es mayor. Los empresarios informales también se pueden reconocer por medio de los datos
gue se obtienen en las encuestas de hogares (método de encuestas mixtas). Es posible que los datos acerca de los
empleadosinformales en las empresas formales no sean confiables en las encuestas sobre capacidades empresariales,
puesto que las empresas formales son reacias a proporcionar informacion acerca de estos trabajadores por temor a
que esto acarree consecuencias juridicas. (Para obtener mas informacién al respecto, ver el Volumen 5).

e | os métodos no aleatorios son otro modo de obtener informacién acerca de la oferta y la demanda de competencias
en el sector y el empleo informal. Tal vez no tengan la capacidad de ofrecer estimaciones precisas acerca del tamano,
pero pueden brindar mucha informacién respecto de los problemas de este sector. En los métodos cualitativos se
puede emplear todo el espectro de métodos descritos anteriormente, como la consulta con expertos, y las entrevistas
y los grupos de discusién con empresas y trabajadores.

En OIT, 2013a, se puede obtener mas informacion acerca de los diversos métodos que se utilizan para medir el sector
y el empleo informal.

Fuente: Guidelines for inclusion of skills aspects into employment-related analyses and policy formulation (Rihova y Strietska-llina,
2014). El contenido que se presenta en este cuadro fue enriquecido sustancialmente por Adriana Mata-Greenwood (OIT).
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2.4. Paso 3: fortalecimiento de la capacidad

El uso de la informacién sobre el mercado de trabajo supone contar con la infraestructura para recoger, analizar
y difundir los datos, y con analistas capacitados y experimentados que puedan trabajar con ellos. En los paises
en desarrollo y en transicién, las actividades relacionadas con el uso de la informacién sobre el mercado de
trabajo para anticipar y adecuar mejor la oferta y la demanda de las competencias suele llevarse a cabo en el
marco de proyectos financiados por donantes, con la ayuda de organismos internacionales y expertos
extranjeros. La sostenibilidad de los resultados de cualquier proyecto es un aspecto fundamental; un paso
importante es incorporar el fortalecimiento de la capacidad como parte integral del proceso.

2.4.1. Mejora de la infraestructura estadistica

Para desarrollar la estructura estadistica puede ser necesario invertir en el hardware y el software necesarios
para recoger y procesar los datos, crear unidades estadisticas y analiticas con diferentes instituciones, y crear
nuevos puestos o modificar las descripciones de los que ya existen.

Los pasos necesarios dependen en gran parte de las conclusiones a las que se haya llegado con la auditoria
de datos y de los déficits de informacion que se hayan detectado. El fortalecimiento de la capacidad debe
incluir medidas para elaborar programas estadisticos nacionales que sean integrales, periddicos y sostenibles.
Dichas medidas pueden ser las siguientes:

(a) crear un registro de sociedades (de sujetos econémicos);

(b) consolidar los datos administrativos acerca de la educacion;
(i) recopilar datos en un sitio para abarcar de forma constante la totalidad del sistema educativo;
(i) estandarizar la estructura de los datos recopilados;

(iii) otras medidas pueden comprender crear un registro de instituciones educativas o estudiantes que
permita hacer un seguimiento de las vias formativas de las personas

(c) consolidar los datos de los servicios publicos de empleo:
(i) crear un sistema de informacion comun;

(i) disefar una estructura normalizada para informar acerca de las vacantes (de forma de relacionar las
vacantes con las clasificaciones normalizadas);

(iii) asistir a las empresas en la codificacién de las ocupaciones (herramienta de busqueda mediante
palabras clave)

(iv) cooperar con otros proveedores de anuncios de empleo;
(d) establecer encuestas periddicas de la poblacién activa:

(i) incorporar las normas internacionales a de empleo y desempleo, utilizacién de las clasificaciones
normalizadas);

(i) aumentar la cobertura y el marco de muestreo de dichas encuestas.

El desarrollo no solo debe centrarse en la recopilacion de datos, sino también en el procesamiento vy la
publicacion posteriores.

La auditoria de datos puede revelar importantes déficits de datos que sugieran la necesidad de introducir una
nueva forma de recopilarlos. No obstante, las nuevas encuestas suponen costos importantes y también se
debe tomar en cuenta la carga que se impone a los encuestados. Antes de tomar una decision, se pueden
examinar formas alternativas de obtener los datos necesarios, que pueden comprender las siguientes:
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(a) anadir preguntas a las encuestas ya existentes;

(b) introducir médulos ad hoc en las encuestas existentes (p. ej. dirigidos solo a un subconjunto de la
muestra o que se pregunten con menor frecuencia);

(c) obtener la informacion mediante la fusidn de varias fuentes de datos existentes (¢la tabulacién cruzada
directa es realmente necesaria?);

(d) usar la mineria de datos y las técnicas de analisis de macrodatos® (p. ej. informacién acerca de las
vacantes),

(i) las encuestas periddicas de la poblacién activa (definiciones
(e) obtener informacién igualmente valiosa por medio de técnicas cualitativas;

(f) estandarizar la clasificacion que se utiliza en una encuesta (o disenar tablas de referencia cruzada entre
las diferentes clasificaciones).

Luego de considerar seriamente estas otras opciones para obtener informacion, puede seguir habiendo
motivos para poner en practica una nueva encuesta. En las guias que se indican a continuacién se brinda mas
informacién acerca de cdmo se pueden desarrollar diferentes tipos de fuentes de datos:

(a) encuestas sobre capacidades empresariales: Volumen 5;

(b) estudios de seguimiento: Volumen 6;

(c) estadisticas de los servicios publicos de empleo: Volumen 4;
(d) previsiones y prospectivas de las competencias: Volumen 2.

2.4.2. Desarrollo de las competencias

Se necesita personal capacitado en diversos puestos para sostener un sistema de andlisis del mercado de
trabajo en el pafs. En la primera fase, los destinatarios de la formacion deben ser los estadisticos y los analistas
gue van a llevar a cabo el andlisis. Segun cudl sea el marco institucional que se haya convenido en el Paso 0,
esas personas pueden trabajar en diferentes instituciones (ministerios, oficinas de estadistica, instituciones
de investigacién, agencias de consultoria). Cualquiera sea el marco institucional, no obstante, el personal
interno de la principal institucion responsable también debe recibir capacitaciéon. Aunque se contrate a una
entidad externa para que haga la mayor parte del trabajo, sigue siendo necesario contar con personal interno
experimentado que sea capaz de definir los términos de referencia, hacerse cargo de los resultados y garantizar
su calidad, ademas de cerciorarse que estos se utilicen correctamente y que las actividades de seguimiento
se lleven a cabo de forma continuada. Es recomendable tener en cuenta a tres grupos meta principales que
deben recibir capacitacion:

(a) los estadisticos y analistas responsables de recoger los datos o analizarlos (formacién técnica detallada);

(b) personal de nivel operativo de la principal institucion responsable (énfasis en la interpretacion, menos
detalles técnicos pero comprension de los principales aspectos metodoldgicos);

(c) funcionarios de alto nivel de la principal institucién responsable (concientizacién sobre cémo los
resultados pueden servir de apoyo para elaborar las politicas).

La mineria de datos es un proceso analitico disefado para explorar los datos (por lo general grandes cantidades de ellos, que suelen estar relacionados con las empresas o
el mercado, y que también se denominan “macrodatos”), a fin de encontrar pautas constantes o relaciones sistematicas entre las variables, y luego validar las conclusiones
aplicando las pautas detectadas a nuevos subconjuntos de datos.
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Estos niveles pueden superponerse, segun el marco institucional que se haya convenido en el pais.

También es muy recomendable brindar capacitacion a los usuarios finales de la informacién (orientadores
profesionales, instituciones educativas, personal de los servicios publicos de empleo, asociaciones de
empleadores, sindicatos), aungue es mejor proporcionarla méas adelante, como parte de las actividades de
difusion. En esa fase, se puede demostrar como utilizar los resultados y productos finales.

En el esquema que aparece a continuacion se ofrece una larga lista indicativa de los temas sobre los que se
puede ofrecer capacitacién. La capacitacion que se ofrezca debe adaptarse a los grupos meta del pais del que
se trate, teniendo en cuenta los objetivos del andlisis, los datos de los que se disponga, y las competencias y
la experiencia que ya se tengan.

Aspectos generales de

los analisis de los datos

Figura 5. Desarrollo de las competencias para analizar la oferta, la demanda
y el desajuste de las competencias: lista indicativa de temas de capacitacion

Aspectos generales de los
meétodos cualitativos

cuantitativos

Introduccion al analisis
del mercado de trabajo

® encuestas sobre
capacidades empresariales

métodos estadisticos,
trabajo con datos de

muestra; e estudios de seguimiento

limpieza de datos; e datos cualitativos sobre las

valores que falten; competencias

uso de software
estadistico.

del analisis de las
competencias
informacién bésica
acerca de la economia
del trabajo;

-cualificaciones,
competencias, requisitos
de competencias por

conceptos basicos P
ocupacion;

acerca de las
estadisticas del
mercado de trabajo
(empleo, desempleo,
poblacion activa,
subutilizacion de la
mano de obra).

la demanda y el desajuste
de las competencias-
elaboracion e importacion;

Fuente: Autor.
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Caracteristicas especificas

e medicion de competencias

indicadores sobre la oferta,

medicién de la informalidad

e ¢claboracion de cuestionarios;

e métodos de recopilacién de datos: cara a cara,
por via postal, entrevista telefénica asistida por
computadora (CATI), entrevista personal asistida
por computadora (CAPI), entrevista web asistida
por computadora (CAWI);

e muestreo;

e realizacion de la encuesta;

e ponderacion;

e uso de clasificaciones;

e confidencialidad de los datos.

Prevision de las competencias

® macroprevisiones;
previsiones del empleo por sector — modelos
economeétricos, de equilibrio general
computable, de insumo-producto;
ocupaciones y cualificaciones en los modelos
— expansion y demanda de sustitucion,
modelos de existencias/existencia— flujo de la
oferta de competencias, medicion de
desequilibrios.



2.4.3. Fortalecimiento de la confianza

Fortalecer la confianza en los datos es una condicidn previa necesaria para que estos se adquieran y se utilicen
con posterioridad. Para que los encuestados estén dispuestos a proporcionar informacién precisa, deben
tener confianza en que los datos que proporcionan no seran utilizados de forma indebida.

Su motivacion para responder puede ser aun mayor si confian en que los datos seran utilizados y que sus
respuestas son importantes y valiosas.

La confianza de los encuestados debe garantizarse por medio de normas de proteccion de los datos, ya sea
sobre la base de la legislacion (en especial en el caso de los datos administrativos y las encuestas periédicas
qgue llevan a cabo las entidades publicas), o mediante la declaracién transparente de un cdédigo de ética
relacionado con la proteccién de los datos que sea adoptado de forma voluntaria por la organizacién de la
encuesta (en particular con las encuestas de opinién ad hoc). Las normas de protecciéon de datos pueden
adoptar diversas formas segun el contexto legislativo y social general. Se puede ir desde una reglamentacion
muy estricta del uso de la informacién que practicamente impida combinar los datos que provienen de diversas
fuentes, hasta el acceso mas abierto a los registros de la poblacién, pero con propésitos de uso claramente
definidos. Dado que la esencia es que la recoleccion, el procesamiento y el uso de los datos sean transparentes,
los principales aspectos que se deben reglamentar son los siguientes:

(a) definiciéon clara del uso principal que se le dard a los datos recolectados, con la garantia de que estos
solo seran utilizados con ese fin principal (por ejemplo, investigacion);

(b) participacién obligatoria versus no obligatoria, lo que debe ser considerado con respecto al sujeto
encuestado (empresas o personas) y al tipo de dato. Las encuestas obligatorias proporcionan mayores
cantidades de encuestados pero puede haber una considerable imprecision en las respuestas;

(c) proceso de reserva y anonimato, mediante el cual se garantice que la forma en la cual los datos se
pondrén a disposicién del publico no permitird identificar a las personas (tabulacion cruzada, en el caso
del acceso abierto a los datos primarios, que garantice una observacion minima en las celdas o que
suprima algunos detalles de las variables seleccionadas);

(d) almacenamiento seguro de los datos;

(e) condiciones claramente definidas acerca del uso secundario de los datos individuales: quién los usara,
con qué fines y en qué condiciones se podran utilizar los datos de las personas;

(f) si, yenqué condicionesy con qué fines, los datos se pondran vincular con otras fuentes de informacién.

Puede ser sabio desde el punto de vista econémico usar los mismos datos con diferentes fines y fusionar la
informacién proveniente de diversas fuentes, dado que esto reduce tanto los costos como la carga sobre los
encuestados. No obstante, los encuestados deben tener garantias de que los datos que proporcionen para la
investigacién no se utilizardn con otros fines y que la informacién que proporcionen no tendra ninguna
consecuencia juridica ni de otro tipo para ellos. También se les debe garantizar que no seran utilizados con
fines comerciales.

Ademas de fortalecer la confianza de los propios encuestados, se pueden adoptar otras medidas para aumentar
la confianza de los usuarios de los datos:

(a) creacién de una entidad independiente que sea responsable de recolectar, procesar y publicar las
estadisticas, de forma de garantizar que no haya ninguna presién politica ni econdémica sobre los
analistas para que distorsionen las estadisticas;
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(b) procedimientos transparentes de procesamiento de los datos, publicacién de metadatos (descripciéon
del disefo de las encuestas, procedimientos de ponderacion, cuestionarios, elaboracion de indicadores,
procedimientos de limpieza y ajuste de datos).

2.5. Paso 4: analisis

El anélisis comprende formular las preguntas de investigacion, elegir el método pertinente, analizar los datos,
e interpretar y validar los resultados.

2.5.1. Formulacion de las preguntas de la investigacion y eleccion del método

El primer paso del andlisis es formular las preguntas de la investigacién y escoger el método mas adecuado
para responderlas. Para tomar esta decisién se deben tomar en cuenta los siguientes aspectos:

(a) objetivos generales del andlisis;
(b) disponibilidad de los datos;
(c) métodos alternativos.

En la tabla que aparece a continuacion se destacan las posibles preguntas de la investigacion que pueden
servir para apoyar los objetivos generales del andlisis que se definieron en el Paso 1, la informaciéon necesaria
para responder dichas preguntas, asi como la pertinencia de los diferentes métodos cuantitativos y cualitativos.
No obstante, se debe reconocer que ni la lista de preguntas de la investigacion ni los métodos posibles son
exhaustivos: ambos dependen del contexto del pafs. Formular las preguntas de la investigacién y escoger o
disenar los métodos de anélisis siempre exige adaptacion al contexto nacional y un cierto grado de creatividad
de parte de los analistas. Es por ello que es recomendable tomar estas decisiones solo después de haber
hecho un balance inicial de los datos y de haber fortalecido la capacidad.
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Tabla 12. Objetivos, preguntas de la investigacion y fuentes de datos

Ejemplos de

preguntas
de la Utilidad de
investigacion Posibles las fuentes
Objetivos del pertinentes Informacion fuentes de datos para Métodos cualitativos
analisis para la oferta, necesaria de datos responder las alternativos
la demanday cuantitativos preguntas de la
el desajuste investigacion
de las
competencias
Elevada, en
¢Cuéles son especial si se
los grupos mas Empleo/ dispone de una Consulta con los
vulnerables en desempleo por * EPA; EPA con una trabajadores del SPE,
el mercado de sexo, edad, nivel e SPE; buena muestra; los trabajadores sociales
trabajo y qué y campo de o Estudios de otras fuentes de y los representantes de
competencias educacion, grupo seguimiento. datos pueden las ONG que trabajan con
podrian aumentar étnico, etc. proporcionar grupos vulnerables.

su empleabilidad?

informacion atil
pero parcial.

ocupaciones en las

e Las fuentes de datos

cuales esta cuantitativos deben
aumentando el acompanarse con
empleo; consultas a una cantidad

e cantidad de La informacién maés pequefa de empresas
vacant§§ por o EPA; cuantitativa es util de sectores seleccionados
ocupacion, e SPE: para reconocer para obtener mas detalles

Disefo de las +Qué campos de ® ocupaciones . encuestas sobre tendencias mas y captar las Ultimas
politicas del readiestramiento emergentes; capacidades generales (p. e]. tendencias en cuanto a las
mercado de profesional se e competencias empresariales o determinar en qué ocupaciones emergentes,
trabajo d 5 necesarias dentro ’ sector o segmentos | . |
pueden prever? sobre vacantes: de Ia economia as competencias y los
de esas _ ) ) ST
ocupaciones; e estudios de se llevaré a cabo posibles acontecimientos.
; . seguimiento. una investigacion e Ademas de las consultas,

e competencias itati ; y . .
centfales o cualitativa posterior). también se podrian utilizar
transferibles de las anal|§\§ del contenido de los
que hay demanda en requisitos laborales que se
el mercado de describen en los anuncios de
trabajo. vacantes.

) * EPA; Se los puede utilizar
Incidencia de e estructura etariaen |e estadisticas para contribuir a la
los cambios los sectores y las empresariales interpretacion de los
demoFiguras en el ocupaciones; e prevision de Ia Muy pertinentes. resultados o para elaborar
f escenarios del efecto que
mercado de trabajo | ® demanda de ofertay la Q!
sustitucion. demanda de pueden tener Io_s c_amb|os
competencias. de la edad para jubilarse.
Es muy recomendable
o EPA; emplear datos cualitativos
e ocupacionesenlas |e SPE: para que estos aporten
4 detalles e informacion
cueles eStg | * encuestas sobre sobre las tendencias
;De qué aumentando e capacidades La informacién , 4
; empleo; . . P - que estén surgiendo.
ocupaciones hay ' empresariales; cuantitativa es Util
Informacién d dq | . idad d . Esto puede comprender
emanda en la cantida e ® previsiones de la para reconocer n \tar mor
acerca de las tualidad v habra t | luci . consultar a empresas
S actualidad y habra vacantes por ofertay la a evolucién méas .
perspectivas del | f ? o | y especialistas,
en el futuro? ocupacion; demanda de general. inar | lucid
mercado laboral ) oo examinar la evolucion
en diferentes * salarios por competencias; en las economias mas
ocupaciones ocupacion. * estadisticas avanzadas, ademas de
para brindar salariales. estudios prospectivos y
orientacion y elaboracién de escenarios.
asesoramiento
profesional. P Tabulacién
¢Qué nivel y Consulta con
qué campo de cruzada entre las empleadores
ocupaciones y el e EPA; Muy utiles como Y

educacion son
més adecuados
para estas
ocupaciones?

campo y el nivel de
educacion (p. ej. en
la poblacion, entre
los egresados).

estudios de
seguimiento.

datos para un
analisis posterior.

especialistas en
educacion - semejante
a la elaboracion de
curriculos.
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Objetivos
del analisis

Ejemplos de
preguntas de la
investigacion
pertinentes
para la oferta,
la demanda vy el
desajuste de las
competencias

Informacién
necesaria

Posibles

fuentes

de datos
cuantitativos

Utilidad de
las fuentes
de datos para
responder
las preguntas
de la
investigacion

Métodos cualitativos
alternativos

Formulacion
de politicas de

(Enqueée
ocupaciones
y campos es

participacion en
diferentes niveles
y campos de
educacion;
participaciéon de
los adultos en la
educacion;

estadisticas de
educacion;
EPA;

prevision de

la ofertay la

Muy Utiles porque
se orientan hacia
las tendencias

de mediano

plazo y hacia el
futuro, al tiempo

Si faltan datos
cuantitativos, se
recomienda o se
puede utilizar como

Elaboracion de

trabajo?

ocupaciones en las

Encuestas sobre
capacidades

general a modo
de antecedentes
o determinar en
qué sectores y
ocupaciones se

educacion de esperar ocupaciones en demanda de que brindgn alter_nat_iva la e_valuacio’n
que falten " ) informacion cualitativa realizada por
trabajadores? las cuales esta competencias; mas amplia para economistas, expertos en
aumentando el estudios de las politicas educacion y empresas.
empleo; seguimiento. de educacion
empleo de generales.
egresados.
¢Qué ocupaciones ¢ mesas redondas y talleres
nuevas estan Ocupaciones nuevas con representantes
surgiendo en en la economia y por Pueden de las empresas,
el mercado de sector. proporcionar los trabajadores y
informacion

los proveedores de
educacion — Utiles para
crear grupos de trabajo
para cada curriculo o para
un conjunto de ellos;

¢ investigacion de escritorio

escasez de
competencias en

la actualidad o
puede hacerlo en el
futuro?

campo de educacion,
y por sector;
ocupaciones en

las cuales esta
aumentando el
empleo;

vacantes por escasez
de competencias;
déficits de
competencias en el
sector.

la ofertay la
demanda de
competencias;
estudios de
seguimiento;
encuestas sobre
capacidades
empresariales.

bien el tamaho

de las muestras
puede limitar el
nivel de detalle

disponible.

curriculos [ f . deben centrar -
;Cémo se modifica que incide el cambio empresariales. | dlisi acerca de la evolucion
¢ X tecnoldgico; oS analisis - de los sectores en
el perfil de ) posteriores. Sin . .
competencias de perfil de . embargo, su las economias mas
: i - esarrolladas; monitoreo
las ocupaciones? competencias de las utilidad es muy d llad t
' ocupaciones y su . ) de prensa;
evoIFL)Jcién Y limitada debido a p ; .
. los pocos detalles ¢ analisis del_cqntenldo
que ofrecen. de los requisitos que se
expresan en los anuncios
de empleo.
participaciéon de
o, los sectores en el
¢Cudles son empleo total: Informacion Se las debe evaluar'
los sectores . cuentas - desde el punto de vista
N crecimiento del } . muy Util para o )
prioritarios del nacionales; . cualitativo y vincular con
) empleo en el sector; analizar en mayor S .
pafs en cuanto al proporcién de EPA. profundidad las visiones del pais y los
empleo? ) ’ sectores.
empleos dignos en
el sector.
participacién en
diferentes niveles
y campos de e
Apoyo alas educacion; gztuacd;iitgﬁs de Es muy recomendable
pO“:EIC?SI empleo de los Con ; hacgr c_onsultas
sectoniaies ’ egresados por nivel y i » ) cualitativas con
¢El pais enfrenta prevision de Muy Utiles, si empresas, instituciones

educativas y otros
expertos, asf como
elaborar prospectivas
y escenarios, para
interpretar mejor los
datos, obtener mas
detalles o suplir la falta
de datos.

Fuente: Autor.
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2.5.2. Aspectos seleccionados del analisis y la interpretacion de los datos

2.5.2.1 Conceptos basicos de las estadisticas laborales que son importantes para analizar
el desajuste de las competencias

Para analizar la oferta, la demanda y el desajuste de las competencias se recurre principalmente a las
estadisticas del mercado de trabajo. Por consiguiente, para utilizar correctamente los datos es Util comprender
los conceptos basicos que se emplean en dichas estadisticas. En la figura que aparece a continuacion se
proporciona una breve explicacion de estos conceptos. Las definiciones se tomaron de la Resolucién de la 19.2
Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo sobre las estadisticas del trabajo, la ocupacién y la
subutilizacién de la fuerza de trabajo (OIT, 2013b), donde se pueden hallar definiciones mas detalladas y
precisas.

Figura 6. Conceptos basicos de las estadisticas laborales que son importantes
para analizar el desajuste de las competencias

Poblacion

e En términos generales, las estadisticas del trabajo deberian cubrir a la poblacién residente, que abarca todas las
personas que son residentes habituales en el pais, independientemente de su sexo, su pafs de origen, nacionalidad,
su ciudadania o de la ubicacién geografica de su lugar de trabajo. Ello incluye a los residentes habituales que trabajan
fuera del pais (por ejemplo los trabajadores transfronterizos, los trabajadores estacionales, otros trabajadores
migrantes temporales, los trabajadores voluntarios, los ndémadas). En la medida de lo posible, las estadisticas sobre
la ocupacion en los paises que reciben flujos importantes de trabajadores migrantes de corto plazo o temporeros
deberian complementarse con informacién sobre las caracteristicas del puesto de trabajo de los residentes no
habituales que trabajan en el territorio nacional, de modo que puedan llevarse a cabo anélisis de su situacién y de su
repercusion en el mercado laboral.

Poblacion en edad de trabajar

e En principio, el sistema nacional de estadisticas del trabajo incluye las actividades productivas de toda la poblacién
en todos los grupos de edad. Para abordar las cuestiones relacionadas con las diferentes politicas se requieren
estadisticas separadas de la poblacion en edad de trabajar y, en su caso, de los ninos que realizan actividades
productivas. El limite de edad inferior de la poblaciéon en edad de trabajar deberfa tener en cuenta la edad minima
para acceder al mercado laboral, con las excepciones previstas en la legislacion nacional, o la edad en que cesa la
ensefanza obligatoria No deberia establecerse un limite de edad maxima.

e Enlacomparacién internacional, las estadisticas sobre la poblacion en edad de trabajar con frecuencia se publican para
la poblacion mayor de 15 anos o de 15 a 64 anos, si bien este Ultimo intervalo no cumple con las normas actuales.

Fuerza de trabajo*

e La fuerza de trabajo es un subgrupo de la poblacién en edad de trabajar, que abarca a personas empleadas vy
desempleadas, como se define mas adelante.

Ocupacion*

e |as personas ocupadas se definen como todas aquellas en edad de trabajar que, durante una semana, se dedicaron
a alguna actividad para producir bienes o prestar servicios a cambio de remuneracion o beneficios. Comprenden a
las personas ocupadas y “trabajando”, es decir, que trabajaron en un puesto de trabajo por lo menos una hora, y a
las personas ocupadas pero “sin trabajar” debido a una ausencia temporal del puesto de trabajo o debido a
disposiciones sobre el ordenamiento del tiempo de trabajo (como trabajo en turnos, horarios flexibles y licencias
compensatorias por horas extraordinarias).

e En las personas ocupadas se incluye a las personas que se estan formando, si se les paga durante el periodo, a las
personas que trabajan en sus propias unidades econémicas para producir bienes destinados principalmente a la
venta o el trueque, aun cuando parte de la produccién se destine al consumo del hogar o la familia; y también a las
personas que trabajan a cambio de remuneracion o beneficios pagaderos al hogar o familia.

* Este término es la traduccién de labour force segun surge de la version espanola de la Resolucion de la 19.2 Conferencia
Internacional de Estadisticos del Trabajo. En la presente guia dicho término se traduce como poblacion activa, por lo tanto, esta
definicion se aplican a esos términos.
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Subutilizacion de la fuerza de trabajo

e Se refiere a la inadecuacion entre la oferta y la demanda, lo que se traduce en situaciones de necesidad insatisfecha
de trabajo a cambio de remuneraciéon o beneficios en la poblacion. La subutilizacién de la fuerza de trabajo incluye
las siguientes medidas, aunque no se limita a ellas: subocupacion porinsuficiencia de tiempo de trabajo, desocupacién
y fuerza de trabajo potencial.

Subocupacion por insuficiencia de tiempo de trabajo

e Las personas en subocupacion por insuficiencia de tiempo de trabajo se definen como todas aquellas personas
ocupadas que, durante el periodo de referencia, deseaban trabajar horas adicionales, cuyo tiempo de trabajo en todos
los puestos de trabajo era inferior a un valor umbral especificado de horas (por lo general horas trabajadas o normas
de tiempo de trabajo), y que estaban disponibles para trabajar horas adicionales de haber tenido la oportunidad de
trabajar mas.

Desocupacion*

e |as personas desocupadas se definen como todas aquellas en edad de trabajar que no estaban ocupadas, que
habian llevado a cabo actividades de busqueda de un puesto de trabajo durante un periodo reciente especificado, y
que estaban actualmente disponibles para ocupar un puesto de trabajo en caso de que existiera la oportunidad de
hacerlo.

e Algunos paises utilizan datos administrativos acerca de las personas que buscan trabajo para medir la desocupacion.
Si bien estos pueden ser una fuente Util de informacion, no se los recomienda para medir el nivel de desocupacién
en término generales, porque estan influenciados por la legislacién nacional relacionada con las prestaciones de
desempleo y otras normas, asi como sus modificaciones. No abarcan a los desocupados que no tienen motivacién
pararegistrarse en el servicio publico de empleo, pero siabarcan a algunas personas que en realidad estén trabajando,
pero se registran de todos modos.

Fuerza de trabajo potencial

e |a fuerza de trabajo potencial se define como todas las personas en edad de trabajar que, durante el periodo de
referencia corto, no estaban ocupadas ni desocupadas y que: habian llevado a cabo “actividades de busqueda”, no
estaban "actualmente disponibles” pero lo estarian en un periodo posterior corto, establecido en funcién de las
circunstancias nacionales (esto es, los buscadores no disponibles); o que no llevaron a cabo “actividades de
busqueda”, pero que deseaban un puesto de trabajo y estaban “actualmente disponibles”.

* Estos términos son la traduccién de employment/unemployment segun surge de la version espanola de la Resolucién de la 19.7
Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo. En la presente guia, dichos términos se traducen como empleo/desempleo. Por
lo tanto, estas definiciones se aplican a esos dos términos.

Fuente: OIT, 2013b.
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2.5.2.2. Variables que se utilizan para medir las competencias

Las competencias® se refieren a las capacidades o habilidades de las personas para desempenar diversas
tareas. A los efectos de la presente guia, nos ocupa principalmente la capacidad para desempenar las tareas
qgue se necesitan en determinados empleos, es decir, las competencias relacionadas con las ocupaciones. Por
consiguiente, las competencias son principalmente caracteristicas de las personas. También pueden estar
asociadas con los empleos, cuando son requisitos previos para el desempeno competente de las tareas, y con
los programas de educacién y formacién, y las cualificaciones vinculadas, cuando se las ensena y evalla.
Pueden incluir competencias genéricas, como el alfabetismo, las nociones aritméticas elementales o las
habilidades de comunicacién, y también competencias propias de cada empleo.

Las caracteristicas de las competencias son dificiles de medir. A nivel individual, la medicion de las competencias
comprende pruebas psicoldgicas y diversas formas de evaluacion (calificaciones y pruebas escolares, centros
de evaluacion, evaluacion de los trabajadores). En algunos tipos de analisis (en particular en las encuestas de
opinion de los empleadores, los empleados o los egresados), también se utilizan preguntas directas acerca de
las competencias. En otros tipos de andlisis se utilizan diferentes variables indirectas para medir la oferta y la
demanda de las competencias, como por ejemplo las siguientes:

(a) las cualificaciones’, los titulos, los diplomas y los certificados obtenidos en el sistema de educacion o
formacién, o en un sistema de reconocimiento de los resultados del aprendizaje. En los analisis
empiricos se los suele expresar como el campo vy el nivel médximo de educacion alcanzado;

(b) las ocupaciones®; conjuntos de empleos que son similares en términos de tareas y cometidos. Las
clasificaciones normalizadas de ocupaciones (la CIUO o una clasificaciéon similar a nivel nacional) se
usan con mayor frecuencia en las investigaciones empiricas;

(c) las tareas; las actividades que se desempenan en los empleos. Pueden referirse a diversos tipos,
desde tareas manuales, lectura, escritura, comunicacion con colegas o clientes y trabajo con
computadoras, hasta las tareas propias de cada empleo.

En el esquema que aparece a continuaciéon se resume coémo se utilizan estos tipos de mediciones en el
anadlisis de las competencias.

Hay gran cantidad de publicaciones en las que se distingue entre competencias y habilidades en mas detalle. En esta guia
se consideran sinénimos.

7 Las cualificaciones se refieren al producto formal de la educacién y la formacién. Una cualificacion por lo general significa
que hay un registro oficial del logro, como un certificado o un diploma en el que se reconoce que se ha logrado culminar o
pasar la educacién o la formacién, una prueba o un examen: una cualificacién también puede representar el derecho juridico
a desempenarse en un oficio (Johansen and Gatelli, 2012).

8 La ocupacion se refiere al tipo de tarea que se desempena en un empleo. El concepto de ocupacién se define como un
“conjunto de empleos cuyas principales tareas y cometidos se caracterizan por un alto grado de similitud” Una persona
puede estar asociada con una ocupacion a través del empleo principal desempenado en ese momento, un segundo empleo,
un empleo futuro o un empleo desempenado anteriormente (OIT, 2012b).
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Figura 7. Mediciones mas frecuentes de las competencias

Cualificaciones
se las utiliza principalmente en los anélisis cuantitativos, en particular cuando se analiza la oferta de competencias:
qué competencias tiene la poblacién/fuerza de trabajo;

para que representen bien a las competencias, las cualificaciones deben interpretarse no solo como un nivel sino
también como un campo de educacion.

Competencias

e en muchos métodos se intenta acercarse mas a la medicién de las competencias, lo que incluye tanto encuestas como

métodos cualitativos;

esto se puede hacer preguntando acerca de los tipos y niveles de competencias que se necesitan o que se poseen, o
(de manera excepcional) incluso evaluando las competencias (Programa para la Evaluaciéon Internacional de las
Competencias de Adultos, PIAAC, etc.);

la ventaja es que uno puede ir mas alla del nivel de ocupacién y revelar de qué modo este se modifica a nivel interno.
Parece tratarse de un método muy directo para medir las competencias, pero conlleva muchas dudas, en especial
cuando se intenta cuantificar;

solo se lo puede aplicar en fuentes de datos que se disefaron especialmente para ese propdésito;

a veces, las competencias pueden no ser faciles de comprender para los empleadores. Esto supone un problema aun
mayor cuando se intenta medir su nivel;

la clasificaciéon de las competencias que los investigadores aplican, es decir, si solo se toman en cuenta las competencias
enerales o también las que son propias de cada ocupacién, incide mucho los resultados.

Ocupaciones

e ¢l indicador indirecto de las competencias que mas se utiliza en el contexto de las preguntas de las investigaciones

cuantitativas acerca de la demanda de competencias; cuédntas competencias se demandarédn en el mercado de
trabajo;

usar la ocupacion como un indicador indirecto de las competencias permite utilizar en el andlisis de estas una serie
de fuentes de datos oficiales que originalmente se recopilaron con diversos fines principales. Esto se puede
aprovechar plenamente si se utilizan clasificaciones normalizadas de las ocupaciones;

la ocupacion puede ser una medicion indirecta de las competencias que se necesitan en la fuerza de trabajo, pero
no mide si quienes ocupan los empleos poseen las competencias necesarias.

Fuerza de trabajo potencial

se las utilizacomo un indicador indirecto de las competencias en algunas encuestas sobre capacidades empresariales;

el motivo principal por el que se las utiliza es para acercarse a la perspectiva del empleador y a la realidad laboral. Lo
que una empresa verdaderamente necesita no es una serie de ocupaciones, sino un conjunto de tareas que se
deben realizar. La forma en que estas tareas se dividen entre los empleos y el modo en que los empleos se
consolidan en ocupaciones puede variar de una empresa a otra.

Fuente: Autor.
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2.5.2.3.Uso de las clasificaciones normalizadas

Las ocupaciones, los sectores y la educacion suelen describirse utilizando clasificaciones
normalizadas. Dichas clasificaciones tienen una estructura jerarquica que permite consolidar niveles
mas detallados en categorias mas amplias.

Figura 8. Clasificaciones internacionales que mas se utilizan para analizar las competencias

CllU- Sectores CIUO - Ocupaciones CINE - Educacion

¢ Clasn‘lca'mon Ind_ustrlal e (lasificacion Internacional e . .
Internacional Uniforme e C(Clasificaciéon Internacional Normalizada de la

o Uniforme de Ocupaciones; o
de todas las actividades Educacion;

i p cualificacion — exige

I e niveles y campos de educacion;

* l|a que se utiliza e la version que se utiliza e actualmente se la utiliza como CINE 1997; la
actualmente es la ClIU, d CINE 2011 se pondré en practica en los

Rev. 4, publicada en actualmente es la CIUO-08, .- _ "
2008 . publicada en 2008; proximos anos,

. OIT e Unesco.

e Naciones Unidas.

Fuente: Se puede hallar informacién acerca de estos sistemas de clasificacion en los siguientes sitios:

e Naciones Unidas, Departamento de Asuntos Econdmicos y Sociales: ClIU, Rev. 4 (Clasificacién Industrial Internacional Uniforme
de todas las actividades econdmicas, revision 4), http://unstats.un.org/unsd/cr/registry/isic-4.asp

e OIT: CIUO, Clasificacién Internacional Uniforme de Ocupaciones, www.ilo.org/public/english/bureau/stat/ isco/

e |nstituto de Estadistica de la Unesco: CINE, Clasificacién Internacional Normalizada de la Educaciéon, www.uis.unesco.org/
Education/Pages/international-standard-classification-of-education.aspx

En las estadisticas nacionales oficiales, a veces se utilizan estas normas internacionales de forma directa o
también se pueden usar clasificaciones normalizadas nacionales relacionadas con las clasificaciones
internacionales. El uso de clasificaciones normalizadas aporta muchos beneficios para cualquier analisis
empirico:

(a) armonizacion y comparacién de los datos provenientes de diferentes fuentes que en un principio se
recogieron con diferentes fines;

(b) comparacion de los datos con otros estudios a nivel nacional e internacional;

(c) series cronologicas;

(d) definicion y determinaciéon de la poblacién objetivo de un estudio particular.

Cuando las preguntas de la investigacién son principalmente cuantitativas, es muy recomendable que los
analistas usen la clasificacion normalizada de las actividades econdémicas, las ocupaciones y la educacion.

Existen argumentos validos a favor de crear una clasificaciéon adaptada de las ocupaciones o los sectores
(principalmente en los estudios mas cualitativos). Esto puede ocurrir en particular cuando el anélisis
apunta a aspectos determinados que no se reflejan en la clasificacion normalizada (como por ejemplo un
sector respetuoso del medio ambiente) o se centra en sectores y ocupaciones emergentes. Los
argumentos mencionados son los siguientes:

(a) la clasificacién siempre es retrospectiva;

(b) es impulsada por series cronoldgicas; es necesario hallar un equilibrio entre las series cronoldgicas
sostenibles y la representacion actualizada de las modificaciones en el mercado de trabajo.
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Se recomienda a los investigadores no depender totalmente de las clasificaciones normalizadas, sino trabajar
con ellas de forma mas flexible. El analista puede:

(a) adaptar la CINE a las normas o marcos nacionales de educacioén;

(b) usar el nivel detallado de clasificaciones disponibles en los microdatos y adecuar la consolidacion a las
necesidades del andlisis (por ejemplo, mantener algunas ocupaciones definidas con una sola cifra, pero
definir otras en mas detalle);

(c) usar el lenguaje empresarial en las encuestas para hablar con los empleadores (como por ejemplo, el
nombre de las ocupaciones que se usa en las empresas), pero disefar una tabla de correspondencias
para vincular esto con los resultados del analisis estadistico;

(c) emplear clasificaciones normalizadas para recabar datos a partir de fuentes oficiales a fin de utilizarlos
como antecedentes estadisticos para el andlisis, y luego enriquecer la interpretacién con aspectos
cualitativos (entrevistas con actores y partes interesadas, en las cuales las clasificaciones no se utilizan
de forma tan estricta).

Nivel de detalle

Cuando se utilizan las clasificaciones, se debe decidir qué nivel de detalle se empleara. Para ello, se deben
tomar en cuenta los siguientes aspectos:

(@) qué nivel de detalle ofrece la fuente de datos (en qué nivel estan efectivamente codificados los datos
dentro del conjunto y cual es el nivel que se puede publicar). En esto incide el proceso de codificacion
y también la legislacién relacionada con la confidencialidad de los datos personales;

(b) qué tamano de estimacién ofrece la confiabilidad suficiente, si se tiene en cuenta la fuente de la
informacién, en particular el tamano de la muestra;

(c) algunas categorias en el nivel méas detallado de la clasificacion pueden ser mas grandes que otras
categorias de niveles mas elevados. Para dotar de flexibilidad al andlisis y evitar que se pierda
informacién, en las estadisticas oficiales se recomienda que los cddigos se asignen siempre en el nivel
més detallado que permite la fuente de datos?,

(d) ¢qué nivel de detalle se necesita para responder las preguntas del anélisis? El nivel de detalle que se
utilizard si se necesita informaciéon general en relacion con las politicas sera diferente del que se
empleard sise desea proporcionar informacién, por ejemplo, alos estudiantes, acerca de las posibilidades
de conseguir empleo en diferentes ocupaciones, o si se desea informar a los proveedores de educaciéon
sobre cémo se podria modificar determinado programa para responder mejor a las necesidades de los
empleadores.

Vinculo entre las clasificaciones nacionales e internacionales

Las organizaciones internacionales han elaborado clasificaciones normalizadas de las actividades econdmicas,
las ocupaciones y la educacion, y ya las han revisado varias veces'®. Cada pais tiene estrategias diferentes
para aplicarlas en el contexto nacional.

En algunos paises, los sistemas de clasificacion se elaboraron antes de la clasificacion internacional o con
independencia de ella. Es necesario contar con tablas de correspondencia entre las clasificaciones nacionales
y las internacionales para poder informar y comparar a nivel internacional. En otros paises, las clasificaciones

®  Ver por ejemplo: OIT, 2012b, pags. 55-58; Naciones Unidas y OIT, 2010, pags. 172-173

' Hay muchas otras clasificaciones a nivel internacional, pero estas tres son las mas pertinentes en lo que respecta al andlisis
del mercado de trabajo y de las competencias
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internacionales es usan directamente como si fueran su sistema nacional, o se las modifica para adaptarlas al
contexto del pals.

Codificaciéon y autocodificacion

Utilizar una clasificacién normalizada significa aplicar procedimientos normalizados de codificacion (como por
ejemplo, de qué modo asignar un cédigo CIUO determinado a una persona que describe lo que hace en su
empleo), ademaés de contar con personal capacitado y experimentado. Es evidente que esto es lo que ocurre
con quienes elaboran las estadisticas oficiales, como por ejemplo una oficina nacional de estadisticas.

La situacion es mas problematica cuando se utilizan métodos de recopilaciéon de datos en los cuales un sujeto
(una persona o empresa) tiene que clasificarse a si mismo (por ejemplo, escoger una opcién dentro de una
lista).

El nombre de las categorias de clasificacion no siempre aporta informaciéon suficiente sobre estas, y puede
ocurrir que la codificacién resulte incorrecta.

En algunos paises, se han elaborado diversas herramientas para asignar cédigos a los empleos (por ejemplo,
mediante el uso de una busqueda con palabras clave), en particular en lo que respecta a las ocupaciones. Los
empleadores pueden ingresar el nombre de un puesto tal como se lo utiliza en la empresa, y la herramienta
les ofrece los cédigos de las ocupaciones que posiblemente se correspondan con él. Esto se usa en las
encuestas sobre capacidades empresariales (ver el Volumen 5) y cuando las empresas informan al servicio
publico de empleo sobre sus vacantes a través de Internet (ver el Volumen 4).

Esta guia no se centra de forma especifica en la recopilacién de datos, sino méas bien en su uso, por lo que no
se hace referencia en detalle a los problemas de la codificacion. No obstante, a continuaciéon se brindan
algunos ejemplos de lo que los —cddigos transparentes— de los datos estadisticos pueden ocultar, y por qué
el modo en que los datos se codifican puede ser de interés para los analistas que trabajan con ellos y los
interpretan:

(a) el mayor nivel de educacion que la persona ha alcanzado suele asignarse sobre la base de que haya
logrado egresar del nivel de educacién indicado. En algunos palfses, sin embargo, se supone que, si la
persona desempena una ocupaciéon, estd debidamente cualificada para ella y por lo tanto ha alcanzado
el nivel CINE necesario, incluso si no recibié formalmente esa educacion;

(b) en algunas fuentes de datos, la informacién acerca de las cualificaciones que una persona tiene se
puede utilizar como parte del proceso para determinar el coédigo de la ocupacion de esa persona. Es
inevitable que utilizar la informacién acerca de las cualificaciones para codificar la ocupacion, o viceversa,
imprima un sesgo a la relacion entre los datos de estos dos conceptos y limite su utilidad para medir el
desajuste entre la oferta y la demanda de las competencias.

(c) la empresa puede producir diversos bienes, pero en la mayoria de las encuestas se trabaja solamente
con el sector de la actividad principal. Ademas, a las empresas a veces se las codifica como companias
y, en otros casos, como unidades locales (segun el método de la encuesta y la estructura del registro
de empresas en el pafs). Esto incide en los resultados;

(d) los empleos no sonlo mismo que las ocupaciones. Una ocupacién es un conjunto de empleos similares.
En el mundo real, una persona puede tener un empleo relacionado con diferentes ocupaciones y la
variedad depende principalmente del tamano y la estructura organizacional de la empresa. Hay muchos
empleos que son dificiles de clasificar, como por ejemplo el de los gestores de proyectos: se trata de
empleos que son propios de la estructura de una empresa y que posiblemente estén relacionados con
una serie de ocupaciones diferentes.
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2.5.2.4.Comparacion de la oferta y la demanda de competencias

El desajuste de las competencias solo se puede detectar si se compara la ofertay la demanda de competencias,
ya que es el resultado de su interaccion. En los anélisis empiricos, no obstante, es dificil hacer una comparaciéon
directa por los siguientes motivos:

(a) los datos acerca de la oferta y la demanda de competencias suelen provenir de fuentes de datos
diferentes;

(b) en las normas relativas a las ocupaciones y a la educacion, las diferentes unidades estadisticas se
clasifican aplicando criterios diferentes. En la CINE, los campos y los programas educativos se clasifican
segun su asignatura, mientras que en la CIUQO, los empleos se clasifican segun el nivel de competencias
y la especializacion que se necesita para desempenarlos;

(c) en los datos acerca de la oferta y la demanda se utilizan diferentes mediciones de las competencias;
(d) larelaciéon entre los empleos y las ocupaciones no es una relacién uno a uno;

(e) otros procesos del mercado de trabajo pueden limitar las posibilidades de llevar a cabo una comparacién
directa (por ejemplo, una emigracion grande puede dar como resultado una escasez de oferta, medida
segun las cifras, y las cantidades vy los tipos de egresados en los diferentes campos no representan la
oferta verdadera que ingresa al mercado de trabajo local).

Puede serrecomendable calcularindicadores independientes relativos a la ofertay lademanda de competencias,
y luego evaluarlos de forma cualitativa, si hay discrepancias importantes entre ellos y lo que esta ocurriendo
en la actualidad. Con algunos indicadores se intenta medir los desajustes directamente a partir de los datos.
Estos pueden indicar la existencia de un desajuste, pero su utilidad para obtener informacién acerca de la
estructura de este es limitada. En la seccion que aparece a continuacion se presentan los indicadores de la
oferta, la demanda y el desajuste de las competencias. También se pueden disenar indicadores especificos
qgue senalen desequilibrios futuros mediante la utilizacion de previsiones de datos. Este método se explica en
mas detalle en el Capitulo 10 del Volumen 2.

2.5.3. Indicadores de la oferta, la demanda y el desajuste de las competencias™

Existe una variedad de posibles indicadores que pueden utilizarse para el anélisis de la oferta, la demanda y el
desajuste de las competencias. Algunos se pueden usar como alternativas que dependen de las fuentes de
datos a las que se pueda acceder, pero la mayoria son complementarios y ayudan al analista a entender
diferentes aspectos del mercado de trabajo. En la siguiente tabla se distingue entre indicadores de contexto,
indicadores basicos sobre las competencias e indicadores que ofrecen informacién mas exhaustiva.

" Esta seccién se basa en gran medida en Rihova y Strietska-llina, 2014; y en Johansen y Gatelli, 2012
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Tabla 13. Indicadores de la oferta, la demanda y el desajuste de las competencias

adecuados a diferentes niveles de analisis

Nivel de analisis

Oferta

Demanda

Desajuste

comprender el contexto:

® ... no proporciona
informacién sobre las
competencias pero es
necesario para comprender
el contexto en el que
confluyen la oferta y la
demanda de competencias.

Poblacion por edad.

Empleo por sector
(nimero mas
estructura).

Tasas totales de empleo/desempleo.

analisis basicos centrados en
las competencias:
e esenciales;

e .. informacién bésica para
entender la ofertay la
demanda de competencias
y el nivel de desajuste;

e (itil para tener series
cronoldgicas o comparacion
internacional.

poblacién/
poblacion activa
por nivel de
educacion;

tasas de
participacion en
diferentes tipos
de educacion.

e empleo en
sectores por
ocupacion;

e estructura etaria
en sectores/
ocupaciones.

e desempleo por nivel de educacion;

e proporcion de personas
sobrecualificadas/infra-cualificadas.

tratar de entender
el desajuste de las
competencias:

e recomendable;

e eleccion opcional basada en
los datos disponibles y las
preguntas de las politicas/ la
investigacion.

egresados por
niveles y campos
de educacion;
poblacién/
poblacion activa
por nivel y campo
de educacion;

participacion en

EFTP de adultos™.

e estructura
ocupacional de
empleo mas
detallada;

e estructura
ocupacional en
sectores;

® vacantes por
ocupacion.

e curva de Beveridge;

e desajuste subjetivo comunicado por
los trabajadores/egresados;

e listas de competencias que faltan
comunicadas por empleadores/
trabajadores;

e dindmica salarial por ocupacion;

e listas de vacantes dificiles de ocupar/
escasez de competencias;

e proporcion de vacantes dificiles de
ocupar/escasez de competencias.

Fuente: Autor.

12 EFTP es una sigla internacional que se utiliza para hacer referencia a la educacion y la formaciéon profesionales (EFP). Los dos

términos se utilizan indistintamente en esta publicacion
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2.5.3.1.Indicadores sobre la demanda de trabajo y competencias

Tabla 14. Empleo por actividad econdmica (sector)

Indicadores

e proporcion de cada sector (actividad econdmica) en el empleo total (porcentaje)
e cambio del numero de personas ocupadas por actividad econémica (porcentaje)

e cuentas nacionales

. - .
Fuentes de datos encuestas de poblacién activa

las empresas de la economia)

e estadisticas de las empresas (con menor frecuencia, dado que no suelen abarcar a todas

Ejemplo e interpretacion

Empleo por actividad econémica, Jordania, 1995 y 2006 (excluidas las Fuerzas Armadas)

Cambio del| ' roporcion
Actividad econémica Empleo (000) empleo (%) del ((e:/r:)pleo
1995 | 2006 | 1995-2006 | 1995 | 2006
Agricultura 49,5 276 -44,2 72 2,9
Mineria y extraccion en canteras 7.8 6,1 -21,8 1.1 0,6
Fabricacion 96,0 14,2 19,0 13,9 12,0
Suministro de electricidad, gas y agua 13,4 14,2 6,0 1,9 1,5
Construccion 55,0 60,9 10,7 8,0 6,4
Comercio mayorista y minorista 16,4 | 179,1 53,9 16,9 18,8
Hoteles y restaurantes 12,4 23,8 91,9 1,8 2,5
Transporte 79,8 98,6 23,6 11,6 10,3
Intermediacion financiera 16,2 21,5 32,7 2,4 2,3
Sector inmobiliario, actividades de alquiler y comerciales 18,4 52,5 185,3 2,7 5,5
Administracion publica y seguridad social obligatoria 678 83,8 23,6 9,8 8,8
Educacion 93,6 | 154,8 65,4 13,6 16,2
Salud y trabajo social 272 54,8 101,5 3,9 5,7
Otros servicios comunitarios, sociales y personales 35,6 62,5 75,6 5,2 6,6
Total empleo 689,1 | 954,1 38,5 100,0 | 100,0

Fuente: Taghdisi-Rad, 2012.
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El empleo por actividad econdémica proporciona informaciéon sobre la demanda de expansién: cantidad de
empleos que se crean (o desaparecen) como resultado del desarrollo de la economia y cambios de su
estructura. Aunque esto no nos habla sobre las competencias reales necesarias para estos empleos, es el
indicador basico que proporciona informacién sobre cémo se vincula la demanda en el mercado de trabajo con
el desarrollo econdémico.

La estructura sectorial del empleo jordano muestra un cambio hacia el empleo en los servicios, mientras que
el empleo en la industria manufacturera disminuye tanto en términos relativos como absolutos. Los sectores
mas dindmicos fueron el inmobiliario, las actividades de alquiler y comerciales, el sector de la salud, y los
hoteles y restaurantes, que fueron los que mas contribuyeron a este crecimiento. En términos absolutos, la
mayoria de los nuevos empleos se crearon en el comercio mayorista y minorista, la educacion y el sector
inmobiliario, y las actividades de alquiler y comerciales. Sin embargo, es importante reconocer que el empleo
total estd creciendo considerablemente y que todos los sectores, excepto la agricultura y la mineria, han
crecido en términos absolutos.

La estructura sectorial del empleo no nos informa directamente sobre la demanda de competencias, ya que
esto puede variar dentro de cada sector, pero sugiere claramente que la demanda de mano de obra proviene
cada vez mas del sector de los servicios. Por lo general, estos requieren una mano de obra mas educada y
hacen mas hincapié en las competencias sociales. La estructura sectorial también puede dar alguna indicacion
de qué sectores podrian examinarse mas a fondo.

Notas metodolégicas

Las comparaciones directas de las cifras de la oferta y la demanda son dificiles y existe el riesgo de crear una
falsa impresion de precisién. Son mas apropiados los andlisis y las comparaciones de la evolucién en un
determinado sector, junto con el desarrollo del empleo total. El indicador es particularmente Util si se dispone
de series cronolégicas o incluso de proyecciones sobre el empleo futuro en los sectores. Pueden aplicarse
diferentes métodos de anticipacion de la demanda futura en los sectores, desde la simple extrapolacion hasta
sofisticados modelos econdmicos.

Segun cudl sea la fuente de datos, el empleo puede expresarse en cantidad de personas o en equivalentes a
tiempo completo.
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Tabla 15. Empleo por ocupacion

Indicadores

e proporcion de cada ocupacion en el empleo total (porcentaje)
e proporcion de cada ocupacion por sector (actividad econémica) (porcentaje)
e cambio del numero de personas empleadas por ocupacioén (porcentaje)

Fuentes de
datos

e encuestas de poblacion activa
e Ejemplo e interpretacion estadisticas empresariales
e encuestas sobre capacidades empresariales

Ejemplo e interpretacion

Empleo por ocupacion, Israel, 2000-2012
(nimero de empleados por cada ocupacion en la poblacion activa civil)

Fuente: OIT. Base de datos llostat, Indicadores anuales, empleo por sexo y ocupacion, www.ilo.org/ilostat, obtenido el 12 de enero de 2015.
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De forma andloga a la estructura del empleo por sector, la estructura del empleo por ocupacién proporciona
informacién sobre la demanda de expansién (demanda que se crea como resultado de la evoluciéon de la
economia). La composicién ocupacional de un sector también puede cambiar como resultado de modificaciones
de la cadena de valor o el desarrollo tecnoldgico. Por ejemplo, si la fabricacion de productos de Tl en el pais
se basaba en el montaje, pero en algin momento la casa matriz internacional decide también ubicar su centro
de desarrollo alli, la estructura ocupacional dentro del sector cambiard considerablemente a medida que
nuevos técnicos y profesionales ingresen al mercado de trabajo. Por lo tanto, la estructura ocupacional del
empleo proporciona informacién adicional.

El ejemplo de Israel muestra que “existe una amplia distribucién entre los distintos niveles de competencias.
La evolucién de la composicion de las competencias del mercado de trabajo israeli durante la Ultima década
muestra que no ha habido un cambio considerable en la distribucion de las competencias.” (Nathanson, 2010,
p. 28).

El indicador més valioso de la demanda de expansién seria la estructura ocupacional por sector, como se
muestra en el segundo ejemplo que se refiere a la Republica Checa.

Figura 9. Estructura de la ocupacion en ingenieria mecanica, Republica Checa, 2003-2011

Fuente: Oficina de estadisticas checa, EPA.

La Figura muestra que la demanda total de trabajadores en ingenieria mecanica ha crecido de forma
considerable en los Ultimos anos. La mayor parte de este crecimiento se debié a la demanda de operadores
de instalaciones y maquinas, aunque el nimero de técnicos también crecié.

Notas metodologicas

La informacién que se puede obtener del indicador depende del nivel de detalle disponible. Las categorias
CIUQ de 1 digito proporcionan informacién basica sobre la demanda del nivel de competencias en el mercado
de trabajo. Se necesitan datos mas detallados o méas desgloses por sector para llegar a comprender la
estructura de la demanda de expansion. En cualquier situacion, los datos siempre tienen algun grado de
consolidacién, y las ocupaciones consolidadas en un grupo pueden tener una evolucién interna diferente.
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Tabla 16. Empleo en sectores/ocupaciones por edad

e proporcion de trabajadores de 50 anos 0 méas en el empleo (por ocupacién/por sector) (porcentaje)
Indicadores | e relacion entre la proporcién de trabajadores mayores y menores (por ocupacién/por sector)

(porcentaje)
Fuentes e encuestas de poblacion activa
de datos e encuestas de empresas (muy poco frecuentes, solo si se dispone de informacion sobre la edad).

Ejemplo e interpretacion

Estructura etaria del empleo segun la ocupacion, UE-28, 2012

Fuente: Eurostat, Base de datos sobre empleo y desempleo, http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/ statistics/search_database

El empleo por edad puede utilizarse para evaluar el modo en que la evolucion demogréafica incidira en la
demanda de mano de obra y donde se creardn empleos como resultado de la salida de personas del mercado
de trabajo.

Ademas de la demanda de mano de obra como motivo del aumento del nimero de empleos (demanda de
expansioén), se generan otras vacantes por el hecho de que algunos de los trabajadores actuales abandonan la
poblacién activa debido a jubilacién, licencia parental u otras causas. Como resultado, incluso en los sectores
y ocupaciones con tendencias de empleo estables o en disminucién se puede generar una demanda de
sustituciéon. La estructura etaria de la poblacion activa por sector u ocupacion puede ayudar a estimar el
tamano de dicha demanda que, en términos absolutos, suele ser mayor que la demanda de expansion.

La estructura de la poblacién activa europea por sector y ocupacién exhibe diferencias importantes en la
estructura etaria. Es natural que la proporcion de personas menores de 24 anos entre los profesionales y
gerentes sea pequefa, porque en estas ocupaciones los trabajadores deben contar con altas cualificaciones
que rara vez se logran antes de los 24 anos de edad, o tienen que haber avanzado en su carrera profesional
para lograr un puesto gerencial. El hecho de que el 45 por ciento de los trabajadores agricolas tengan 50 anos
0 mas puede ser una advertencia sobre la posibilidad de que se presente un desajuste. Aunque el nimero total
de empleos en la agricultura esté disminuyendo en Europa, la jubilacién de esta alta proporcién de la fuerza de
trabajo en los préximos anos creara una considerable demanda de mano de obra en las ocupaciones agricolas.

Notas metodoloégicas

Es importante tener presente que las pautas de sustitucién no son sencillas, y un trabajador mayor
experimentado no puede ser simplemente sustituido por uno recién egresado. Asimismo, la edad real de una
persona cuando deja el empleo es diferente de la edad legal de jubilacion, y se modifica con el tiempo. La
proporcién de trabajadores de mas edad, o la relacion entre los trabajadores de mas edad y los mas jovenes,
debe considerarse como un indicador, no como una herramienta para medir el nUmero exacto de empleos
vacantes para el futuro.
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Tabla 17. Vacantes por ocupacion

e listas de las principales ocupaciones segun el nimero total de vacantes
e |istas de las principales ocupaciones segun la tasa de vacantes: relacion entre el niumero de
. vacantes de empleo y el total de la demanda de mano de obra no cubierta (vacantes de empleo) y
Indicadores i
cubierta (puestos ocupados))
e |istas de relacion desempleo-empleo de las principales ocupaciones (nimero de personas
desempleadas dividido por el nUmero de vacantes de empleo);
Fuentes de | ® servicios publicos de empleo - estadisticas administrativas
datos e encuestas sobre capacidades empresariales (vacantes).
Ejemplo e interpretacion
Tasa de vacantes de empleo 2013, promedio de horas semanales trabajadas y salario promedio
por hora por ocupacion: Alberta (Canada) y regiones econémicas
Promedio Salario Tasa de
Alberta de horas |promedio | vacantes
semanales | por hora |de empleo
trabajadas (USD) (%)
Total provincial 36,9 26,58 4,4
Ocupacion
Técnicos y especialistas en paisajismo y horticultura 41,7 22,93 14,3
Perforadore.s,y pegadores - mineria de superficie, extraccién en canteras 62.3 33,04 14,0
y construcciéon
Supervisores de servicios de alimentos 38,7 14,55 13,3
Evaluadores e inspectores no destructivos 42,8 39,57 12,0
Instaladores y reparadores mecénicos automotrices 40,4 21,04 11,9
Emplea_dos de mo_stradores de comida, auxiliares de cocina y 322 11.89 13
ocupaciones relacionadas
Peluqueros y barberos 34,8 1761 10,8
Trabajadores de jardineria y mantenimiento de terrenos 40,4 17,64 970
Inspectores de salud publica y ambiental, y salud y seguridad ocupacional 42,5 36,7 970
Mecénicos de equipos pesados 41,7 35,68 90,0
Trabajadores en perforacién de petréleo y gas, mantenimiento y afines 54,0 26,25 88,0
Cocineros 34,8 14,54 870
Trabajadores agricolas en general 44,4 18,23 84,0
Reparadores de carrocerias de vehiculos de motor 40,8 28,2 83,0
Contratistas y supervisores, oficios de carpinteria 46,0 35,69 82,0
Trabajadores en la fabricacion de metales 42,7 20,96 80,0

Fuente: Gobierno de Alberta, 2013.

Los numeros de vacantes de empleo por ocupacién proporcionan informaciéon sobre la situacién actual y la
evolucién a corto plazo de la estructura de la demanda de competencias.

Notas metodolégicas

El nUmero de vacantes es una herramienta Util para evaluar la demanda de mano de obra a corto plazo, pero
no puede decir mucho sobre la evolucion a largo plazo. Ademas, un nimero mayor de vacantes en una
ocupacion no significa necesariamente que haya una gran cantidad de estos tipos de empleos en la economia.
Ademads, la tasa de fluctuacién en determinados empleos también incide en el nimero de vacantes. Si la
rotacion de la poblacién activa es mayor (por ejemplo, empleos temporales), el empleador tiene que anunciar
la vacante con mas frecuencia para encontrar un trabajador, aunque solo sea para una vacante en realidad.

El indicador que proporciona listas de vacantes por educacién también es muy sensible a la clasificacion que
se utilice (el nivel de consolidacion puede modificar los resultados de forma considerable). Al interpretar los
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datos es aconsejable analizar la lista completa de las ocupaciones que se examinaron y no solo las “diez

primeras”.

2.5.3.2.Indicadores sobre la oferta de mano de obra y competencias

Tabla 18. Estructura etaria de la poblacidn/poblacion activa

Indicadores

proporcion de personas jévenes en la poblacién activa total
proporcion de personas mayores en la poblacién activa total

relacion de dependencia (la poblacion de 0 a 14 ahos y de méas de 65 en relacion con la poblacion
de 15 a 64 anos)

relacion de dependencia de la tercera edad (la poblacion de mas de 65 afnos en relacion con la
poblacion de 15 a 64 anos);

relacion de dependencia de la nifez (la poblaciéon de 0 a 14 anos en relacion con la poblacion de 15
a 64 anos);

relacion entre la poblacion que esta por dejar la poblacion activa (55-64) y la que ingresa a la
poblacion activa (15-24).

Fuentes de
datos

censo mas otros datos demofFiguras (cuadros de vida, flujos demoFiguras, etc.);

encuestas de poblacion activa (fuente secundaria de datos; la edad se suele utilizar para ponderar
la muestra).

Ejemplo e interpretacion

Estructura etaria de la poblacion, Pera, 1997-2008

Fuente: OIT: Base de datos Laborsta, http://laborsta.ilo.org/

La estructura etaria de la poblacién activa ayuda a indicar como repercute la evolucion demogréfica en la oferta
total de mano de obra. Esta evolucién es una fuente relativamente estable de datos sobre la oferta futura y
puede utilizarse como alerta temprana para elaborar politicas de educacion y del mercado de trabajo.
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Aunque el nimero vy la proporcion de personas de diferentes grupos etarios no suministran informacion sobre
las competencias, el indicador proporciona la informacién basica clave sobre el alcance de la oferta y el
equilibrio en el mercado de trabajo. Establece el contexto béasico en el que se desarrollarédn y utilizarén las
competencias. Silas cohortes mas jévenes que ingresan al mercado de trabajo son mayores que las cohortes
de mas edad, es muy probable que exista un exceso de oferta general; la economia se enfrentara al reto de
usar este grupo de mano de obra, pero el sistema educativo también tendra que proporcionar las competencias
adecuadas a un grupo mas grande de personas.

Si, por el contrario, el pais se enfrenta al envejecimiento de la poblacion, existe un mayor riesgo de escasez
general de competencias. Habra una necesidad mayor no solo de desarrollar las competencias adecuadas en
la poblacién joven, sino también en la fuerza de trabajo adulta para satisfacer las demandas del mercado de
trabajo. El envejecimiento de la poblacion también puede traer como consecuencia que se adopte una politica
migratoria mas abierta.

El ejemplo de Perl muestra que la poblacion en edad de trabajar esté creciendo. Sin embargo, la tendencia no
durard mucho porque la proporcion de la poblacién entre 15y 24 ahos ya es estable, mientras que la proporcion
de ninos menores de 15 anos estd disminuyendo y Perd pronto enfrentard los problemas que provoca el
envejecimiento de la poblacién. Esto también puede repercutir sobre la oferta de competencias y puede
aumentar la importancia de la educacion y la formacion de adultos.

Notas metodolégicas

Pueden utilizarse las estructuras etarias de toda la poblacion o simplemente de la poblacion activa. La poblacién
activa proporciona mas informacion pertinente para los anadlisis del mercado laboral, pero en ella repercuten
las tasas de actividad, que pueden ser dificiles de medir en los paises en desarrollo.
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Tabla 19. Poblacion/poblacion activa por mayor nivel de educacion alcanzado

e : vel ae GdUCaC o (po ca pO de edUCaC|O )
IlldlCador S
P CDO CIO de a pOb acion activa e Cada |Ve| de edUCaC|O (pO Cca pO de edUCaCIOﬂ)

Fuentes de

e encuesta de poblacién activa/otras encuestas de hogares
datos

Ejemplo e interpretacion

Nivel educativo de los participantes en el mercado de trabajo, comparacion internacional, 2007
(porcentaje total, hombres, mujeres)

Pais CINE 0-1 CINE 2-4 CINE 5-6

T H M T H M T H M
Armenia 2,9 2,4 3,4 72,2 777 74,5 20,9 19,9 22,1
Azerbaiyan 3,6 3,0 4,3 741 72,1 76,2 22,3 24,9 19,5
Belarus 0 NE NE 76,8 NE NE 23,2 NE NE
Georgia 2,2 1,8 2,6 676 68,6 66,6 30,0 29,3 30,6
Moldova 18,3 ND 18,0 61,9 ND 60,3 19,8 ND 21,7
Ucrania 0,8 0,6 0,9 74,9 773 72,4 24,3 22,1 26,7

Notas: T, total; H, hombres; M, mujeres; CINE, Clasificacion Internacional Normalizada de la Educacion.
Fuente: ETF, 2011, p. 59.

La estructura de la poblacién activa o de la poblacién por nivel y campo de educacion puede utilizarse para
describir la oferta de competencias en un momento determinado. ¢(De qué competencias se dispone
actualmente en el mercado de trabajo?

La estructura de la poblacion segun el mayor nivel de educacién alcanzado proporciona informacion sobre el
total de competencias disponibles en el mercado de trabajo. La estructura del nivel de educacién proporciona
informacién muy bdésica, pero puede ser Util si existe alguna posibilidad de comparacion (por ejemplo, analizar
la evolucién a lo largo del tiempo o0 en comparacion con otros paises).

Si se observa la tabla del ejemplo, que muestra una comparacién de la estructura educativa de la poblacion
activa en seis paises de Europa del Este, se pueden observar grandes diferencias en la oferta de competencias.
En todos los paises, la mayor parte de la fuerza de trabajo posee educacién secundaria: entre el 61 por ciento
en Moldova y el 78 por ciento en Armenia. El pais que tiene la mayor proporcién de poblacién con educacién
terciaria es Georgia que, al mismo tiempo, exhibe escasas diferencias entre el nivel educativo de los hombres
y las mujeres. Por otra parte, el 18 por ciento de la poblacion de Moldova solo tiene educacién primaria o
inferior, lo que constituye un nimero elevado en la comparacién internacional.

Si hay informacién disponible sobre los campos de la educacién, el indicador proporciona un panorama mas
elaborado de las competencias de la poblacién activa. Sin embargo, las encuestas de hogares no siempre
ofrecen datos sobre los campos de la educacion, y estos pueden ser menos pertinentes para las personas que
obtuvieron su educacién hace mas tiempo. Al comparar este indicador con la demanda, es importante aceptar
gue no existe una relacion uno a uno entre la cualificacion y el empleo.

Notas metodolégicas

Se suele utilizar la poblacién de 25 a 64 anos porque 25 es la edad en que la mayoria de la poblacion ha
terminado la educaciéninicial. Lainclusion de edades mas jévenes puede causar dificultades en la interpretacion,
ya que los estudiantes de educacion terciaria se clasificarian solo como de educacién secundaria, aunque una
parte de ellos obtendra una titulacion terciaria en el futuro.
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Tabla 20. Egresados por nivel y campo de educacion

e estructura porcentual de egresados por nivel (y campo) de educacion

e porcentaje de egresados que no contintan al siguiente nivel de educacién por nivel (y campo de
educacion)

e tendencias de crecimiento del nimero de egresados por nivel (y campo) de educacion

Indicadores

e estadisticas administrativas de educacién

e estudios de seguimiento (para obtener indicadores mas avanzados que tomen en cuenta las vias
gue se siguen después de egresar)

Fuentes de
datos

Ejemplo e interpretacion

Egresados en educacion terciaria por campo de estudio y sexo (000 y porcentaje), Croacia,
2005-2009

Poblacion total Femenina
2005 2009 2005 2009

Poblacién total 000 % 000 % 000 % 000 %
Educacién 1,6 8,4 1,4 4,4 1,5 13,0 1,3 70
Humanidades vy artes 1,8 9,0 3,5 11,0 1,3 11,3 2,7 14,6
Ciencias sociales, comercio y derecho 75 38,2 12,7 40,1 5,1 44,3 8,8 476
Ciencia 1,2 6,0 3,0 9,5 0,6 5,2 1,4 76
Ingenieria, fabricacién y construccion 2,3 11,9 4,8 15,1 0,6 5,2 1,3 70
Agricultura 0,6 3,0 0,9 2,8 0,3 2,6 0,5 2,7
Salud y bienestar 2,0 10,3 2,2 6,9 1,5 13,0 1,6 8,6
Servicios 2,6 13,2 3,3 10,4 0,7 6,1 1,0 54
Total 19,5 100,0 31,7 100,0 11,5 100,0 18,5 100,0

Fuente: Basado en cifras de la Unesco citadas en la ETF, 2012, p. 43.

El desglose de los egresados indica el ingreso de personas a la oferta de trabajo y describe las nuevas
competencias que ofrecen quienes se incorporan al mercado de trabajo.

Aunqgue no existe una relacién uno a uno entre los empleos y las cualificaciones, el nivel y el campo de
educacion de una persona inciden considerablemente en sus posibilidades de acceder a una gama mas
estrecha o mas amplia de empleos. Por lo tanto, el desglose de los egresados proporciona algo de informacion
sobre la oferta de competencias.

El nivel de educacién es un indicador importante de la oferta de competencias, pero no es suficiente. Por
ejemplo, tener un gran numero de egresados de nivel terciario no nos dice nada sobre el nUmero de médicos
o ingenieros. A veces, el campo de educacion es mas importante para adecuar las competencias que el nivel
de educacion en si, porque pasar de una cualificacién secundaria a una terciaria en algunos campos puede ser
mas facil que cambiar de campo dentro del mismo nivel de cualificacion.

Los numeros y tipos de egresados no proporcionan cifras precisas acerca de la oferta de mano de obra.
Después de salir de la institucién educativa, los egresados pueden hacer muchas cosas aparte de entrar al
mercado de trabajo: pueden pasar al siguiente nivel de educacién, pueden tener familia o pueden emigrar
fuera del pafs. Para medir la oferta real, tendriamos que saber qué proporcion de los egresados pasara al
siguiente nivel de educacién y cuédntos abandonaran el mercado de trabajo local por otras razones (por ejemplo,
tener familia, migrar, etc.). Es posible hacer estas estimaciones, pero es necesario contar con fuentes de datos
que permitan combinar informacion de diferentes niveles educativos, evitar el doble computo (por ejemplo,
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titulos de maestria que se obtienen después de los titulos de licenciatura o personas que se gradldan en mas
de un campo) e idealmente hacer un seguimiento de los egresados. Si esto no es posible, el desglose de los
egresados debe compararse con los datos de la demanda de una manera mas cualitativa, observando la
estructura general y la evolucion.

El nimero total de egresados de la educacion terciaria en Croacia ha crecido con rapidez (aprox. un 50 por
ciento entre 2005 y 2007). Alrededor del 40 por ciento de ellos se graduan en ciencias sociales, comercio y
derecho, y esta proporcion es relativamente estable, lo que significa que estos campos también estan
creciendo mas rdpidamente en términos del nimero total de egresados. El nimero de egresados en salud y
bienestar se mantiene estable en términos absolutos, lo que significa que su participacion en el total de
egresados esta disminuyendo de forma considerable, en especial entre las mujeres. Los campos de mas
rapido crecimiento en lo que respecta a la proporcion de egresados son ciencias e ingenieria, fabricacion y
construccion. Su importancia también esté creciendo entre las mujeres egresadas, aunque aqui el crecimiento
de las humanidades es mucho mas rapido.

Notas metodoloégicas

Las tasas de participacién en diferentes tipos de educacion se pueden utilizar como una alternativa a este
indicador. Se trata de medidas de la oferta potencial de competencias, que también pueden usarse para
estimar qué proporcion de egresados seguira al siguiente nivel de educacion y qué proporcion entrara en el
mercado de trabajo. Sin embargo, las tasas de participacion deberian ir acompanadas de informacion sobre las
tasas de desercion o de finalizacidon para proporcionar informacion sobre la afluencia de la oferta de
competencias al mercado de trabajo.
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Tabla 21. Participacion de los adultos en la educaciéon y la formacion

) e tasa de participacién en la educacion de la poblacion adulta
Indicadores . . . .
e estructura de los participantes adultos por tipo y campo de educacién y formacion

e encuestas de poblacion activa

e encuestas sobre capacidades empresariales (solo en relacién con la poblacién ocupada y la
Fuentes de formacién
datos relacionada con el trabajo)

e estadisticas administrativas (con menos frecuencia o solo parciales porque no suele haber
registros que abarquen la educacién y la formacién no formales)

Ejemplo e interpretacion

Porcentaje de poblaciéon de 25 a 64 ahos que participa en el aprendizaje a lo largo de la vida, 2012

Fuente: Eurostat: base de datos estadisticos: UE-EPA, http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table. do?tab=table&init=1&language=en&pco
de=tsdsc440&plugin=1

Las tasas de participacién en la educacién y la formacién proporcionan datos sobre el grado en el cual la
poblacion activa estad adaptando sus competencias, y en qué direccion lo esta haciendo.

Los adultos que participan en la educacion y la formacion en general ya estan en el mercado de trabajo. Su
educacioén no contribuira a resolver la escasez de mano de obra en términos de cantidad. Sin embargo, puede
contribuir a adecuar la oferta de competencias en términos cualitativos. Al participar en la educacion, la
poblacion adulta puede adquirir nuevas competencias y desempenarse mejor en sus empleos o readiestrar a
otros. La tasa de participacion de los adultos indica en qué medida la poblacion adulta adapta sus competencias.
Una informaciéon maés detallada sobre la estructura de la educacién de los adultos indica los campos en los
cuales las competencias aumentaran.

Notas metodologicas

Para medir la participacion de los adultos en la educaciéon por lo general se usa la poblacion de 25 a 64 anos,
yva que es la edad en la que las personas han finalizado su educacion inicial. Si los estudiantes dedicaran un
perfiodo més prolongado a adquirir su educacién inicial, esto podria repercutir en los resultados.
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2.5.3.3.Indicadores del desajuste de las competencias

Tabla 22. Tasa de desempleo/empleo por nivel de educacién

e tasas de desempleo/empleo por nivel de educacion

e variacion de las tasas de desempleo relativo (por ejemplo, el cociente entre la tasa de desempleo
Indicadores de las personas con educacién secundaria y la tasa de desempleo de las personas con educacion
terciaria)

e desempleo de los egresados por nivel y campo de educacion

e encuestas de poblacion activa
Fuentes de

e servicios publicos de empleo - datos administrativos
datos

e estudios de seguimiento

Ejemplo e interpretacion

Tasas de desempleo por nivel de educacion, Egipto, 2011

Fuente: Agencia Central de Movilizacién Publica y Estadistica, 2013

Las tasas de desempleo podrian revelar problemas de desajuste, al sefalar el superavit de personas con
educacion para las que no hay suficiente demanda en la economia, o problemas con la composicion o la
calidad de las competencias.

En el anélisis, es importante prestar atencion a la diferencia entre la situacion donde las mayores tasas de
desempleo corresponden a quienes estan menos cualificados, y la situacién donde la poblacién activa con un
nivel de educaciéon mas elevado exhibe tasas de desempleo relativamente mas altas (como en el ejemplo de
Egipto). Este desequilibrio puede deberse a la falta de creacién de empleo para personas mejor cualificadas,
a que los campos de la educaciéon no satisfacen la demanda (como cuando hay muchos cientificos sociales y
economistas, pero pocos ingenieros), o a que las mujeres no acceden lo suficiente al mercado de trabajo.

Notas metodolégicas

En los pafses en desarrollo, sobre todo en las poblaciones con bajos niveles de educacion, las tasas de
desempleo deben tratarse con cautela porque la interpretacién de la inactividad, el desempleo y a veces el
trabajo en el hogar o en la agricultura puede ser enganosa. Como alternativa, se puede medir la subutilizacion
de la fuerza de trabajo (la subocupacion por insuficiencia de tiempo de trabajo, la desocupacién y la fuerza de
trabajo potencial, si se dispone de datos al respecto.
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La variacion de las tasas de desempleo relativo (por ejemplo, el cociente entre la tasa de desempleo de la
poblacién con educacién terciaria y la tasa de desempleo de personas con educacion secundaria) puede
utilizarse como indicador relativo que estd menos influenciado por el ciclo econémico que el desempleo en si
mismo.

Tabla 23. Dinadmica salarial por ocupacion

Indicadores | ® aumento relativo del salario medio por ocupacion

Fuentes de | ® estadisticas salariales administrativas, registros fiscales
datos e encuestas sobre capacidades empresariales

Ejemplo e interpretacion

Porcentaje de aumento de la mediana salarial en las empresas por ocupacion, Republica
Checa, 2005-2010

Fuente: Trexima: ISPV, sistema de informaciéon de ingreso promedio, http://ispv.cz/en/homepage.aspx [fecha de consulta: 5/DIC/2014].

El indicador muestra qué ocupaciones estan exhibiendo los aumentos salariales mas dinamicos, lo que puede
ser una senal de escasez de competencias en el mercado de trabajo.

El indicador tiene una interpretacién intuitiva. Se basa en el supuesto de que los salarios funcionan como un
mecanismo de ajuste para alcanzar el equilibrio en el mercado de trabajo. Como se muestra en la figura, la
mediana salarial en la Republica Checa crecié 26 por ciento entre 2005 y 2010. Los salarios de los ingenieros
electrénicos y de los profesionales de nivel medio de enfermeria crecieron el doble de esa cifra, lo que sugiere
una alta demanda de estas ocupaciones.

Notas metodoldégicas

Las observaciones deben interpretarse con cautela porque en la modificacion del nivel salarial pueden incidir
otros factores distintos de la adecuaciéon debida a la escasez de competencias (negociacién colectiva,
legislacién). La evolucion a mas largo plazo es mas confiable que la diferencia interanual. Algunas limitaciones
también provienen del uso de la mediana salarial como medida. Esto no nos dice nada acerca de la distribucion
de los ingresos: algunas ocupaciones pueden tener una mediana salarial baja, pero en el contexto de otras
ocupaciones pueden brindar la oportunidad de alcanzar salarios muy elevados, asi como el riesgo de que los
salarios sean bajos.

Ademas, el salario no depende solo de la ocupacién, sino también del sector.
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Tabla 24. Curva de Beveridge

) e cambios en la relacién entre el nimero de vacantes y las personas que buscan trabajo
Indicadores ) . . . ~
e se pueden construir curvas de Beveridge independientes para cada ocupacion

e estadisticas de los servicios publicos de empleo - registros administrativos;
Fuentes de

datos e encuestas sobre las capacidades empresariales (vacantes) y encuestas de hogares

(desempleados).

Ejemplo e interpretacion

Tasa de desempleo (con inclusion de los trabajadores desalentados) y tasa de vacantes,
Letonia, 2005-12qg2, desestacionalizada

Fuente: Anosova et al., 2012, p. 5.

La curva de Beveridge representa la relacion entre la tasa de desempleo y la tasa de vacantes en varios puntos
de tiempo. Muestra la dinédmica del proceso de adecuacion.

Cuanto mas lejos del origen esté la curva, peor es el proceso de adecuacion, es decir, hay mas vacantes y
desempleados en la economia al mismo tiempo. El que la curva de Beveridge se aleje del origen puede ser
una senal de creciente desajuste de las competencias, puesto que ello significa que las vacantes y el desempleo
estan creciendo al mismo tiempo. Esto puede deberse a un desequilibrio estructural entre la oferta y la
demanda de trabajo, pero también a la ineficacia de los servicios de apoyo a la adecuacion y a aspectos
geoFiguras. El ejemplo de Letonia ilustra que el ajuste en el mercado de trabajo mejoré en 2007 durante el
auge econdémico, y desde entonces el movimiento ha ido siguiendo la curva casi con exactitud, lo que sugiere
gue no hay cambios importantes en la adecuacion. Por otro lado, los movimientos a lo largo de la curva se
interpretan como cambios causados por el ciclo econémico.

Notas metodolégicas

La curva de Beveridge puede ser una herramienta Util para indicar el desajuste, pero debe interpretarse con
cautela y en el contexto de otros indicadores del mercado de trabajo. En las tasas de desempleo y el numero
de vacantes pueden incidir otros factores distintos de los procesos de adecuacién del mercado de trabajo,
como las fluctuaciones elevadas o la legislacion. La calidad también depende de los datos disponibles; si la
cobertura de las vacantes no se comunica al servicio publico de empleo, las estadisticas son un gran problema.
Si los datos lo permiten, la curva de Beveridge puede construirse en relacién con ocupaciones individuales.
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Tabla 25. Sobrecualificacion/infracualificacion

Indicadores o proporc?(:)n de personas sobrecua|?ficadas/infracual?ﬁcadas segL:m la ocupac?c:m

e proporcién de personas sobrecualificadas/infracualificadas segun la educacién
Fuentes de | ® encuestas de poblacion activa
datos ® encuestas sobre las capacidades empresariales
Ejemplo e interpretacion
Desajuste entre la oferta y la demanda de competencias por grupo de ocupacion, Filipinas,
2010 (porcentaje)

deszij:ste Sobrecualificado | Infracualificado

Funcionarios, directores y gerentes 41 59
Profesionales 99,6 0 0,4
Técnicos y profesionales de nivel medio 711 28,9
Administrativos 13,7 79,8 6,5
'rl;:saet:giiaddocgres de servicios y vendedores de comercios y 38,3 372 24,5
Agricultores, trabajadores forestales y pescadores 16,9 8,7 74,5
Trabajadores artesanales y de otros oficios 36,3 18,2 45,4
Operadores de instalaciones y maquinas y ensambladores 42 24,7 33,2
Trabajadores manuales y trabajadores no especializados 62,8 372 0
Ocupaciones elementales 31 69 0
Todas las ocupaciones 45,6 25 29,4

Fuente: PEPM, 2012 en El Achkar et al., 2013, p. 43.

El indicador compara la cualificacién/el nivel educativo del trabajador con el nivel de competencias
correspondiente a las tareas de la ocupacion de su empleo real, sobre la base de la cualificacion de la CIUQ.

Los niveles de cualificacién correspondientes se definen en los indicadores clave del mercado de trabajo

(KILM) de la OIT de la siguiente manera:

Categoria | Nivel
CIUO CINE
1 5-7 | educacién que conduce a un titulo superior al de nivel secundario - universitario o0 no universitario
2 6-7 educacién que conduce a un titulo universitario o de posgrado
3 5 educaciéon que conduce a un titulo no universitario pero superior al de nivel secundario
4-8 2-3 educacién secundaria inferior y superior
9 1 educacion primaria

Nota: Para consultar la correspondencia de la CIUO 88, ver http://kilm.ilo.org/2011/download/kilmO5EN.pdf
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Sin embargo, esta correspondencia es aproximada y en ocasiones tiene que adaptarse al contexto del pais, ya
gue a menudo las estadisticas no permiten distinguir entre la educaciéon primaria y la secundaria inferior, o
entre la educacién secundaria superior y ciertas formas de educacion postsecundaria.

El indicador proporciona informacién indicativa y no revela todos los aspectos de los desajustes, que pueden
percibirse tanto en términos de campos como de niveles de educacion. No obstante, puede aportar cierta
informacién, como en los casos en que existe una proporcion elevada tanto de infracualificacion como de
sobrecualificacién, lo que senala una distribucion ineficaz de la mano de obra en los empleos y un posible
desequilibrio estructural en el mercado de trabajo. Aunque el indicador se utiliza mucho debido a que es
relativamente facil acceder a los datos y a que es bastante sencillo de entender, también recibe criticas
legitimas de los estadisticos del mercado de trabajo, porque el nivel de este indicador no solo depende del
nivel real de desajuste sino también del nivel educativo general de la poblacion activa.

Notas metodologicas

El indicador que se presenta aqui proporciona una variante que puede construirse utilizando estadisticas
disponibles en términos generales. Sin embargo, hay varias otras maneras de medir la sobrecualificacién o la
infracualificacién, como la autoevaluacién o la evaluacién por parte del empleador, cuya construccion es mas
compleja e implica trabajar con las cualificaciones reales de los trabajadores para definir los retiros de las
cualificaciones de los empleos. (Para obtener mas informacion ver, por ejemplo, Allen et al., 2013.)

Tabla 26. Vacantes dificiles de ocupar/que se deben a la escasez de competencias

e proporcién de vacantes dificiles de ocupar

) e causas de que las vacantes sean dificiles de ocupar
Indicadores ., . .
e proporcion de vacantes debidas a la escasez de competencias

e |ista de ocupaciones dificiles de ocupar (10 primeras)

Fuentes de | ® encuestas nacionales sobre capacidades empresariales
datos e encuestas internacionales - p. ej. encuesta de escasez de talento de Manpower

Ejemplo e interpretacion

El indicador proporciona informacién sobre las percepciones de los empleadores sobre la escasez de
competencias que observan en el proceso de contratacion.

Figura 10. Causas de que las vacantes sean dificiles de ocupar, Camboya

Fuente: Encuesta sobre las necesidades de competencias del empleador NEA 2012 en Bruni et al., 2013, p. 48.
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Entre los factores que generan mas dificultades para cubrir las vacantes en Camboya se encuentran los
siguientes: demasiada competencia de otros empleadores, falta de candidatos con las competencias
necesarias y falta de experiencia. Esto demuestra que la escasez de competencias es un problema importante.
Si se desglosan por sector y ocupacion las vacantes debidas a la escasez de competencias, se aprecia que la
mayor parte de la escasez radica en los trabajadores de los servicios de alojamiento, los profesionales de la
construccion y los administrativos del ramo de las finanzas. En esto incide la estructura general del empleo en
estos sectores, y los indicadores de la tabla que aparece a continuacién se podrian mejorar anadiendo
informacién sobre la proporcién de vacantes por escasez de competencias en relacion con la proporcion de
ocupaciones en el sector en términos del empleo total o del niUmero total de vacantes.

Proporcion de vacantes por escasez de competencias,
segun el tipo y el sector de la ocupacidén principal

. . Prendas
Finanzas | Alimentos .
Aloj iento | Construccion de vestir, Cagcr!o Y| Total
jamiento Y \
4 ropay plastico
seguros | bebidas
calzado
Directores y gerentes 2 5 5 1 0 0 13
Profesionales 1 37 8 12 13 3 74
T_eomcos y profesionales de 4 5 23 9 13 . 55
nivel medio
Personal de apoyo 28 38 5 5 2 78
administrativo administrativo
Trabajadores de los servicios 109 ] 5 ] 0 0 113
y vendedores
Agricultores y trabajadores
calificados agropecuarios, 0 0 0 0 0 0 0
forestales y pesqueros
Trabajad_o_res artesanales y de 5 10 0 3 308 0 328
otros oficios
Operqdores de instalaciones y 0 20 ] 10 47 10 88
maquinas y ensambladores
Ocupaciones elementales 8 0 3 22 4106 6 4145
Total 159 78 80 63 4492 22 4894
Composicién porcentual por ocupacién principal
Directores y gerentes 1,3 6,4 6,3 1,6 0,0 0,0 0,3
Profesionales 0,6 474 10,0 19,0 0,3 13,6 1,5
Tgcmcos y profesionales de 25 6.4 28,8 14,3 0.3 4,5 11
nivel medio
Personal de apoyo 176 0.0 475 79 0.1 9,1 1,6
administrativo administrativo
Trabajadores de los servicios 68,6 13 25 16 0.0 0.0 23
y vendedores
Agricultores y trabajadores
calificados agropecuarios, 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
forestales y pesqueros
Trabajad.o.res artesanales y de 4.4 12,8 0.0 48 6.9 0.0 6.7
otros oficios
Operadores de instalaciones y
L 0,0 25,6 1,3 15,9 1,0 45,5 1,8
maquinas y ensambladores
Ocupaciones elementales 5,0 0,0 3,8 34,9 91,4 273 84,7
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Encuesta sobre las necesidades de competencias del empleador NEA 2012 citado en Bruni et al., 2013, p. 51.
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La encuesta de Manpower proporciona mas informacion cualitativa y enumera los 10 empleos mas dificiles de
ocupar. También se puede obtener informacién similar por medios cualitativos en lugar de mediante una
encuesta a gran escala.

Tabla 27. Los 10 empleos que los empleadores tienen mas dificultades para ocupar, 2012

Global India Irlanda

1 | Trabajadores especializados Personal de Tl Personal de Tl

Personal de marketing/relaciones

.- N Enfermeras
publicas/comunicacién

2 |Ingenieros

3 | Representantes de ventas Ingenieros Gerentes de ventas

Personal de seguros
4 | Técnicos Representantes de ventas (corredores calificados, personal
administrativo, etc.)

Personal de Tl Docentes Ingenieros

Personal de contabilidad y finanzas | Personal de contabilidad y finanzas | Representantes de ventas

Operadores de centros de

Chefs/cocineros
llamadas

7 | Conductores

Personal de seguros
8 | Directores o gerentes/ejecutivos (corredores calificados, personal Conductores
administrativo, etc.)

Secretarios, asistentes personales,
9 | Obreros asistentes administrativos y Personal de restaurantes y hoteles
personal de apoyo de oficina

Secretarios, asistentes personales,
10 | asistentes administrativos y
personal de apoyo de oficina
Fuente: ManpowerGroup, 2013a.

Notas metodologicas

La fluctuacién de los empleados y otros factores (como los efectos estacionales) inciden en el nimero total
de vacantes. Por lo tanto, el indicador de vacantes dificiles de ocupar segun lo comunicado por los empleadores
se desarrollé para proporcionar informacion sobre las dificultades de contratacion. Pero esto no proporciona
informacién sobre el desajuste de las competencias. La presencia de vacantes dificiles de ocupar puede
reflejar otros problemas (malas politicas de contratacion y gestién de recursos humanos, salarios bajos, malas
condiciones de trabajo). Una mejor version del indicador muestra las vacantes debidas a la escasez de
competencias propiamente dicha. En el siguiente esquema se describe el concepto de las vacantes debidas a
la escasez de competencias y otras vacantes dificiles de ocupar en la encuesta de competencias del empleador
del Reino Unido. Debido a que los datos provienen generalmente de encuestas de empleadores, las malas
condiciones de trabajo no son una pregunta apropiada en el cuestionario: estas pueden revelarse cuando se
menciona la falta de voluntad de los candidatos para trabajar en determinadas condiciones o sus excesivas
expectativas salariales.

Investigadores (investigacion y

Mecéanicos
desarrollo)

Dado que estos datos solo pueden generarse preguntando directamente a los empleadores (es decir, a los
gerentes de recursos humanos, a los gerentes generales o a los propietarios de las empresas), es importante
tener en cuenta la subjetividad de las respuestas. Por lo tanto, se recomienda combinar esta informacién con
otras fuentes y con intercambios con las partes interesadas.
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Figura 11. Vacantes dificiles de ocupar
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Fuente: UKCES, 2012, p. 51.
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Tabla 28. Déficits de competencias comunicados por los empleadores

porcentaje de personal que se comunicé que tiene déficits de competencias

Indicadores porcentaje de empleadores que comunican déficits de competencias

de trabajo actual/entre las personas que buscan empleo

listas de competencias que los empleadores comunican como ausentes o insuficientes en la fuerza

Fuentes de

encuestas de capacidades empresariales
datos

Ejemplo e interpretacion

Densidad y distribucion de los déficits de competencias por ocupacion, Inglaterra, 2011

% de personal que proporcion de
se comunicoé que proporcion del todos los déficits
tiene déficits de empleo (%) de competencias

competencias (%)
En general 5 100 100
Directores y gerentes 3 20 11
Profesionales 4 1 9
Profesionales de nivel medio 5 7 6
Personal administrativo/de oficina 5 13 1
Ocupaciones calificadas 5 7 7
Cuidado, ocio y otros servicios 5 8 8
Ventas y atencién al cliente 8 13 19
Operarios de maquinas 6 7 8
Personal elemental 8 15 20

Fuente: UKCES, 2012, p. 72.

Proporcion de empleadores que ven las siguientes competencias
como un motivo de la escasez de talento

Deficiencias de competencias técnicas (competencias técnicas)

Cualificaciones/certificaciones propias del ramo- profesional 16
Cualificaciones/certificaciones propias del ramo- oficios calificados 11
Manejo de equipo mecanicos/industriales 3
Competencias Informaticas/en Tl 3
Competencias de habla/verbales 3
Idioma extranjero 3
Deficiencias de competencias asociadas con la empleabilidad (competencias sociales)
Competencias interpersonales 6
Entusiasmo/motivacion 6
Colaboracion/trabajo en equipo 6
Profesionalidad (p. ej. apariencia personal, puntualidad) 6
Flexibilidad/adaptabilidad/agilidad 6
Capacidad para lidiar con la ambigledad/complejidad 3
Atencion al detalle 3
Soluciéon de problemas y toma de decisiones 3

Fuente: ManpowerGroup, 2012.
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El indicador proporciona informacion cualitativa sobre las competencias que los empleadores perciben como
insuficientes en el mercado de trabajo. Mientras que la escasez de competencias (vacantes dificiles de ocupar/
por escasez de competencias) describen principalmente la falta de disponibilidad de trabajadores calificados
en términos cuantitativos, los déficits de competencias consideran la calidad. Se pueden describir dos
aspectos: la incidencia de los déficits de competencias en cuanto a la proporcion de trabajadores que carece
de competencias suficientes para desempenar su trabajo (o la proporcion de empleadores que enfrentan
estos déficits) o la lista de competencias que faltan.

En el primer caso, el ejemplo del Reino Unido muestra que los empleadores perciben los déficits de
competencias principalmente entre los trabajadores de ventas y atencion al cliente, y los trabajadores
elementales. En ambos, el 8 por ciento del personal tiene déficits de competencias. Juntos abarcan alrededor
de una cuarta parte del empleo, pero casi el 40 por ciento de todos los déficits de competencias en el mercado
de trabajo. Esto puede indicar al sistema de educacion y formacién que la mayor parte de los déficits de
competencias se perciben en el nivel inferior y no técnico de cualificacion. Sin embargo, el indicador no
proporciona informacién sobre las competencias que la fuerza de trabajo no posee.

El segundo indicador puede proporcionar algo de informacion sobre ese aspecto, ya que muestra cuantos
empleadores consideran cada tipo de competencia como un motivo de la escasez de talentos. La encuesta de
Manpower sugiere que son las cualificaciones propias de los ramos vy, entre las competencias sociales, las
interpersonales y la motivacion.

Notas metodologicas

Estas listas no proporcionan informacién sobre el nivel real de competencias de la fuerza de trabajo, sino sobre
los déficits en el contexto de las exigencias de su empleo. Son propias de cada pais (por ejemplo, la demanda
de idiomas extranjeros en un pais de habla inglesa puede ser menor que la de un pais con un idioma oficial
qgue no se utilice tanto).
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Tabla 29. Desajuste subjetivo comunicado por los trabajadores/egresados

e porcentaje de egresados que comunican que trabajan en un campo completamente diferente del
que estudiaron

Indicadores | ¢ porcentaje de trabajadores que comunican que necesitan desarrollar sus competencias para

desempenar su trabajo/que no usan las competencias que tienen en su trabajo

e |istas de competencias que los trabajadores no tienen o no usan

Fuentes de | ® estudios de seguimiento
datos e encuestas de hogares

Ejemplo e interpretacion

El indicador proporciona percepciones subjetivas del desajuste entre la oferta y la demanda de competencias
segun lo comunicado por los trabajadores. Su ventaja es que los trabajadores tienen conocimientos muy
especificos sobre lo que realmente hacen en su empleo y las competencias que necesitan para ello. Esto
significa que, limitado por el tamano de la muestra, el indicador puede proporcionar informacién detallada
relativa a ocupaciones concretas.

Desajuste del campo de estudio en el primer empleo (porcentaje), Kirguistan

Campo de estudio requerido por el empleador
Nivel educativo
de s persona que | Exclusivaments | "METOPIS | Uncampo | Ningdn
:jngres;\ a-“ mereado mi propio un caF:npo meste) educ':\cién Total
e trabajo

campo relacionado diferente especifico
Profesional inicial 33 28 15 24 100
Profesional secundario 38 20 11 31 100
Superior 51 21 12 16 100

Nota: La tabla hace referencia solo a aquellos que han encontrado un empleo después de haber dejado la educaciéon por primera vez,
con exclusion de los emprendedores (N = 1263); los datos que faltan son inferiores al 1 por ciento.
Fuente: Baumann et al., 2013, p. 43.

Al considerar el ajuste entre el campo de estudio y el empleo subsiguiente, parece que las personas con
educacion profesional (ya sea inicial o secundaria) se encuentran mas a menudo trabajando en puestos que no
estan directamente relacionados con su campo, que aquellos con educacién superior. Para este Ultimo grupo,
el campo de estudio parece desempenar un papel mas importante y estas personas se dedican mas a menudo
a actividades relacionadas con su campo.

Notas metodolégicas

Es posible subestimar el porcentaje de trabajadores infracualificados cuando se lo mide de esta manera. Los
trabajadores pueden adecuar su percepcion a las competencias con las que cuentan, aungue una persona con
otro conjunto de competencias podria ser méas productiva en el mismo empleo.
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2.5.3.4. Indicadores que se basan en fuentes cualitativas

Se pueden utilizar indicadores que se basan en fuentes de datos cualitativos para suplir la informacién
que falta en los datos cuantitativos o para comprender e interpretar mejor estos Ultimos. Es posible
recabar informacién mediante diversos métodos cualitativos, como ser el andlisis de las publicaciones,
los grupos de discusién, los talleres y los métodos Delphi. El uso de estos métodos para reconocer y
prever las competencias se describe en mayor detalle en la Parte A del Volumen 2.

Los indicadores que se apoyan en métodos cualitativos no proporcionan informacién precisa acerca del nivel
ni la cantidad de trabajadores ni vacantes. No obstante, pueden proporcionar informaciéon muy interesante. En
la lista que se brinda a continuacién, se ofrecen ejemplos de “indicadores cualitativos”, aunque puede haber
muchos mas segun cuales sean los objetivos de cada analisis. Algunos son similares a los indicadores
cuantitativos que ya se examinaron, con la Unica diferencia de que en los cualitativos se pone mas énfasis en
comprender los motivos de las cifras que en intentar obtener informaciéon acerca de los niveles y hacer
comparaciones:
(a) demanda de competencias:

(i) sectores prioritarios en términos de oportunidades de empleo (5 principales);

(i) sectores prioritarios en términos de modificaciones tecnolégicas;

(iii) listas de nuevas ocupaciones y nuevas competencias en las ocupaciones;

(b) oferta de competencias:
(i) niveles y campos de estudio que prefieren los estudiantes (candidatos);
(i) pautas que se observan en la movilidad regional e internacional de los trabajadores;

(c) desajuste entre la oferta y la demanda de competencias:
(i) listas de vacantes dificiles de ocupar o que se deben a la escasez de competencias;

(i) listas de competencias que le faltan a los trabajadores (en determinadas ocupaciones o
sectores) segun la percepcion de los empleadores;

(iii) listas de competencias que le faltan a quienes solicitan empleo o son egresados (en

determinadas ocupaciones o sectores) segun la percepciéon de los empleadores o los
trabajadores del servicio publico de empleo.
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2.5.4.Validacion de los resultados

Los resultados del anélisis se deben validar, y el proceso debe incluir la consulta con las partes interesadas y
los expertos en grupos de discusion, talleres y métodos Delphi. En este proceso también se pueden comparar
los resultados con los de otros estudios, en particular los de estudios extranjeros e internacionales.

La validacién permite evaluar los resultados y proporcionar informacién cualitativa de antecedentes que apoye
su interpretacién. En el anélisis también se pueden obtener comentarios Utiles acerca del énfasis del analisis
y ayuda para disefar los productos informativos que se difundiran.

2.6 Paso 5: difusion y uso de la informacion sobre el mercado de trabajo

El Paso b se centra en como utilizar la informaciéon sobre el mercado de trabajo para reducir el desajuste entre
la ofertay lademanda de las competencias. El propdsito principal de recabary analizar los datos es proporcionar
a los actores del mercado de trabajo informacién que puedan utilizar para tomar decisiones que resuelvan los
desequilibrios. Entre esas decisiones se puede encontrar la puesta en practica de politicas que permitan
adecuar mejor la oferta y la demanda de competencias en el mercado de trabajo, la oferta de educacion y
orientacioén profesional a los particulares por parte de los proveedores de educacion o los servicios nacionales
de empleo, y la elaboracién o adopcion de nuevas estrategias de recursos humanos por parte de las empresas.

Si bien se puede suponer que el acceso a la informacion sobre la oferta y la demanda de competencias genera
una oportunidad para tomar mejores decisiones, se debe reconocer que también puede haber otros motivos
legitimos para tomarlas. Los particulares pueden poner méas énfasis en sus intereses y aspiraciones que en
obtener el empleo més demandado. La informacién sobre el mercado de trabajo es un dato importante para
formular politicas, pero proporcionar informacion acerca de los problemas reales y posibles que supone la
adecuacion no proporciona una solucion. La vision de las politicas y las estrategias empresariales debe
apoyarse en la informacién, pero esta no debe determinarla.

La informacién sobre el mercado de trabajo debe transformarse de modo que sea comprensible para los
usuarios finales y les sea valiosa. Transformar los datos sin procesar en indicadores es tan solo un paso, vy la
informacién acerca de la demanda, la oferta y el desajuste entre ellas en el mercado de trabajo debe
interpretarse en mayor profundidad y traducirse para que adopte una forma que los diferentes tipos de usuarios
puedan comprender y les aporte los datos que necesitan.

El sector publico desempena un papel importante en el suministro de esta informacién y en su utilizacién
posterior como informacion publica. La presente seccidon se centra en tres grupos meta principales de usuarios
de la informacion sobre el mercado de trabajo: los responsables de elaborar las politicas, el publico en general
y los empleadores.

2.6.1. Uso de la informacion sobre el mercado de trabajo para elaborar mejores
politicas

Los métodos para reducir y lidiar con el desajuste entre la oferta y la demanda de competencias provienen de
las politicas educativas, de las estrategias de desarrollo de las competencias y los recursos humanos, y de las
politicas nacionales de empleo. En el sistema de educacion y formacion se debe transformar la informacion
sobre la oferta, la demanda vy el desajuste de las competencias en medidas adecuadas. Los problemas que se
detecten deben analizarse de forma critica al formular las politicas, a fin de disefar y poner en practica las
medidas mas adecuadas, que pueden ser las siguientes:

El uso de la informacion sobre el mercado de trabajo 87



(a)
(b)

(c)

(f)

(9)
(h)
(i)
()

adaptar o reformar los sistemas de educaciéon y formacion;

introducir cambios de mas largo plazo en el sistema de educaciéon (como las medidas para aumentar la
participacion en la educacioén primaria y secundaria);

disefnar un marco nacional de cualificaciones;

adecuar los curriculos, en especial los de la educacion y formacion técnica y profesional (EFTP), que se
pueden adaptar con més rapidez a las modificaciones estructurales y tecnoldgicas de la economia vy
responder a las dificultades que presenta el envejecimiento de la poblacion;

ofrecer formacién o programas de aprendizaje para los desempleados (en campos muy demandados o
en competencias donde haya una oferta de trabajo insuficiente, por medio de la formacion en el
mercado laboral);

mejorar vy desarrollar la orientacién profesional y educativa (por ejemplo, transmitir a las personas que
buscan empleo la informacién acerca de la demanda de trabajo y el desajuste entre esta y la oferta);

apovar la formacién empresarial;

apoyar la participacion de los adultos en la educacion y la formacién profesional para lidiar con los
problemas que provocan los cambios estructurales en el empleo y el envejecimiento de la poblacion;

disenar sistemas para reconocer y validar la capacitacién informal;

disefar marcos institucionales de cooperacion para recopilar, procesar, analizar e interpretar las
necesidades actuales y futuras de competencias, y promover la sostenibilidad de las politicas orientadas
a reducir el desajuste entre la oferta y la demanda de competencias en el largo plazo, ademés de crear
una institucion nacional que se dedique a las necesidades en materia de competencias.

Los problemas que se detectan por lo general tienen multiples causas, por lo que se deben adoptar diversas
medidas complementarias. Modificar las politicas de educacion es un primer modo de abordar el desajuste,
pero no se lo puede considerar la panacea. En la Seccién 1.3 se describieron diversos factores que generan
cambios en las necesidades de competencias y provocan desequilibrios entre la oferta y la demanda. Hay
diferentes politicas que pueden contribuir a la reduccion de dicho desequilibrio. Para que un abordaje por
medio de politicas sea coherente, también se deben tener en cuenta los factores contextuales que pueden
contribuir a que la ofertay la demanda del mercado de trabajo se equilibren mejor, por ejemplo, los mecanismos
de fijacién de salarios, las mejores condiciones laborales, la lucha contra la discriminacion de género y edad,
y la promocién de la movilidad geografica. Ademés de formular politicas de educacion y competencias, es
importante garantizar la coherencia de estas con otros tipos de politicas que pueden contribuir a una mejor
adecuacion entre la oferta y la demanda, como por ejemplo las siguientes:

(a)
(b)
(c)

los planes nacionales de desarrollo;
las politicas de migracion;
los planes sectoriales de desarrollo o las politicas industriales.

Las politicas que pretendan promover una mejor adecuacion entre la oferta y la demanda de competencias
deben incluir a una amplia gama de partes interesadas. Contar con una vision comun y definir claramente
quién es responsable de poner en practica las politicas es un factor clave para alcanzar el éxito. “La participacion
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de las partes interesadas clave de la educacién, la economia y el empleo es fundamental para analizar los
datos de forma conjunta y alcanzar una vision estratégica sobre el desarrollo de las competencias, la medidas
y las hojas de ruta. En efecto, los datos se deben usar para facilitar el didlogo vy la interaccion entre los actores:
la generacion de conocimientos acerca de la demanda y la oferta de las competencias en el presente y en el
futuro, asi como de los déficits de competencias, no puede por si sola sostener una mejor adecuacion en el
corto, el mediano y el largo plazo. Los paises deben procurar que los responsables de elaborar las politicas
incorporen la informacién al proceso de toma de decisiones de modo de llegar a los actores del sistema de
educacion y formacién (los responsables de elaborar las politicas, las instituciones de formacién y los alumnos),
y del mercado de trabajo. Algunos ejemplos de estos son los consejos dedicados a las competencias y a la
educacion y formacion técnica y profesional a nivel nacional, los consejos dedicados a las competencias a
nivel sectorial, los organismos regionales que adoptan politicas en materia de competencias en sus regiones,
las iniciativas de cooperacioén entre los proveedores de educaciéon y las empresas, y los sistemas de orientacion
profesional adecuada”. (Feiler, 2012).

Figura 12. La informacién sobre el mercado de trabajo en el contexto
del proceso de elaboracion de politicas

Fuente: Autor.

En el ciclo de formulacion de politicas que aparece en la figura anterior, hay dos etapas principales en las
cuales la informaciéon sobre el mercado de trabajo constituye un aporte importante. En primer lugar, dicha
informacién se debe utilizar para detectar y definir los problemas. Este es el propdsito principal de los
indicadores que se presentaron con anterioridad. En segundo lugar, la informacién sobre el mercado de trabajo
se puede utilizar para vigilar y evaluar las politicas. No obstante, para poder captar el efecto de las medidas de
las politicas en los indicadores del mercado de trabajo, debe transcurrir un tiempo (en especial en el caso de
las medidas dirigidas a la educacion formal). Por consiguiente, los indicadores que reflejan dicho efecto deben
acompanarse de otras formas de indicadores que permitan vigilar y proporcionar informacién temprana acerca
de los insumos, los procesos y los productos de las medidas que se adoptan por medio de las politicas.

El proceso para formular una politica que permita adecuar mejor la oferta y la demanda de competencias
dentro del marco de la asistencia de una organizacién internacional se describe en el estudio del caso de Sri
Lanka en el Anexo 3.
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Las ensenanzas generales que se extrajeron de esos ejemplos sugieren lo siguiente:

(a) que los problemas se deben detectar sobre la base de informacién sobre el mercado de trabajo que se
apoye en pruebas empiricas y en el anélisis y el examen conjunto de los principales aspectos llevado a
cabo por las partes interesadas;

(b) que las politicas se deben centrar en los problemas prioritarios; resolver los problemas maés acuciantes,
pero también aprovechar lo que ya se ha logrado y lo que puede constituir una ventaja competitiva;

(c) que los problemas tienen multiples causas y, por consiguiente, hay multiples medidas que pueden
ayudar a resolverlos;

(d) que las politicas deben construirse sobre la base de una vision comun;

(e) que las politicas concretas (referidas a la educacién, las competencias o el empleo) deben estar
entrelazadas y ser coherentes con las politicas mas generales, como los planes nacionales de desarrollo;

(f) que la formulacién y la puesta en practica de las politicas exige la participacién activa de diversos
actores.

En las publicaciones de la OIT 2011b; 2012a; 2014a, se puede hallar méas informacién acerca del proceso de
formulacion y puesta en préactica de las politicas pertinente para la reduccién del desajuste entre la oferta y la
demanda de las competencias.

2.6.2. Suministro de informacioén al publico en general

Los particulares necesitan la informacién sobre el mercado de trabajo para tomar decisiones acerca de su
carrera, educacion y formacién. La mayoria no tiene ninguna experiencia especial de trabajo con datos vy
estadisticas, ni con las clasificaciones, las muestras ni las herramientas similares que se emplean para producir
dicha informacion. Por lo tanto, es importante transmitir la informacion sobre el mercado de trabajo de una
manera que se acerque al lenguaje cotidiano habitual, que sea facil de comprender y usar, y que ademas tenga
un aspecto atractivo.

Los sitios web son las herramientas de informacién mas habituales para comunicarse con el publico en
general. Se los utiliza para proporcionar informacién sobre la situacién del mercado de trabajo de una forma
que es facil de utilizar y que no requiere conocimientos especiales acerca del andlisis del mercado de trabajo.
La informacion sobre la situaciéon actual y lo que probablemente ocurra en el futuro, que suele obtenerse por
medio de métodos complejos, se presenta a modo de graficas e indicadores sencillos.

Lo mas frecuente es presentarla desde la perspectiva de las ocupaciones, lo que a veces se combina con las
cualificaciones o los campos. La informacién puede incluir lo siguiente:

(a) las ultimas tendencias en materia de empleo, asi como las que se prevén en el futuro;

(b) la cantidad de vacantes disponibles en el mercado de trabajo;

(c) informacién estructural seleccionada (como la proporcién de hombres y mujeres en la ocupacion, o la
proporcién de trabajadores jévenes o mayores);

(d) el nivel de ingresos y su evolucion;

(e) enlaces a las vacantes;

(f) enlaces a las oportunidades de formacién relacionadas;

(g) informacién sobre las competencias que se necesitan para la ocupacion;
(h) una descripcién verbal breve de la situacién en el mercado de trabajo.
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El sitio web también puede contener orientacién sobre cémo navegar por la informaciéon, por ejemplo, una
busqueda de texto completo o sistematica, o una busqueda que arroje las 10 ocupaciones principales.

Ejemplo 1: Austria —Qualifikationsbarometer (barémetro de competencias del servicio sobre el
mercado de trabajo, AMS): evolucién de la rama ocupacional del sector textil, de la moda y el cuero

Fuente: AMS Osterreich: Qualifikations-Barometer, http://bis.ams.or.at/qualibarometer/berufsbereiche.php
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Ejemplo 2: Orientacién profesional en Irlanda

Fuente: Solas: Employment by occupation — trends and outlook: professionals: accountants and tax experts, http://Imi.fas.ie/ [fecha de
consulta 8/DIC/2014].

Cuadro 14. Otros ejemplos de formas de presentar la informacion
sobre el mercado de trabajo al publico en general

US O*NET, www.onetonline.org/

Servicio sueco de empleo: Yrkeskompassen, www.arbetsformedlingen.se/For-arbetssokande/ Yrke-och-framtid/ Yrkeskompassen.html
Czech future skills, www.budoucnostprofesi.cz/en/index.html

Comision Europea: EU skills panorama, http://euskillspanorama.ec.europa.eu/

Un sitio web es una interfaz comun vy Util que puede llegar a una gran cantidad de usuarios; ademas, es flexible
y facil de mantener. En los paises que tienen una infraestructura estadistica bien desarrollada, en los sitios
web se puede aprovechar la carga automatica de algunos datos a partir de las bases de datos de diversos
proveedores, asi como otras funciones.

Elaccesoa Internet puede ser un problema en algunas zonas, en especial para los integrantes de los segmentos
mas vulnerables de la sociedad. El papel de los servicios publicos de empleo y otros proveedores de servicios,
como los orientadores vocacionales de las instituciones educativas, es actuar como intermediarios para
transmitir informacién sobre el mercado de trabajo a sus clientes de una manera adecuada, muy a menudo
mediante el contacto personal. En el Volumen 4 se brinda mas informacion acerca del papel que desempenan
los servicios publicos de empleo en la anticipacion de las competencias y el ajuste de la oferta y la demanda.
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Los orientadores necesitan contar con informacion en un formato facil de utilizar para poder emplearla al

trabajar directamente con sus clientes.

Ejemplo 3: Republica Checa: perfil de las ocupaciones (producto informativo
para orientadores vocacionales)

Nombre del grupo de ocupaciones:

Técnicos en ingenieria
Cadigo CIUO: 3115

Evolucion del empleo:

Tamano del grupo ocupacional
(comparacion intergrupal)

Cantidad de personas empleadas (2011) 50.800
Evolucion del empleo en el largo plazo (2000-10) Leve aumento
Evolucion del empleo en el mediano plazo (2005-10) Estable Muy grande

Perspectivas de empleo en el futuro (2014)

Por encima del promedio

Oportunidades en el mercado de trabajo

¢COmo son esas oportunidades
en comparacion con
ocupaciones similares?

Puestos vacantes (octubre 2010) 287

Tasa de desempleo (octubre 2010) 4,8 % Similar
Proporciéon de vacantes dificiles de ocupar (octubre 2010) 0,06 Peor
Personas que buscan trabajo (octubre 2010) 8,9 Peor
Sectores clave de empleo

Industria del procesamiento de metales

Parte de este grupo, empleos creados por este sector (2009) 24 %

Evolucion del empleo en el sector en el mediano plazo (2010-15)

Leve descenso

Evolucion del empleo en el sector en el largo plazo (2015-20)

Leve descenso

Sector automotriz

Parte de este grupo, empleos creados por este sector (2009) 21 %
Evolucion del empleo en el sector en el mediano plazo (2010-15) Estable
Evolucion del empleo en el sector en el largo plazo (2015-20) Estable
Sector de la ingenieria mecanica

Parte de este grupo, empleos creados por este sector (2009) 21 %

Evolucion del empleo en el sector en el mediano plazo (2010-15)

Leve descenso

Evolucion del empleo en el sector en el largo plazo (2015-20)

Leve descenso

Consultar datos en
www.budoucnostprofesi.cz
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Técnicos en ingenieria

Nombre del grupo de ocupaciones: Cédigo CIUO: 3115

Campo de educacion recomendado

Campo de educacion prevalente Ingenieria

Porcentaje de trabajadores con un campo de educacién diferente (2010) 30 %

Nivel de educacion (2010)

Consultar datos en
http://katalog.nsp.cz

Educaciéon elemental 0 %
Educaciéon secundaria alta vocacional (CINE 3C) 17 %
Educacion secundaria alta (CINE 3A-4) 69 %
Educacion terciaria (CINE 5- 6) 14 %
Ingresos

Mediana de los salarios (2q 2010) 29.107
Aumento de salario en comparacion con ocupaciones similares (2005-10) Aumento similar

Comparacion salarial con empleados con el mismo nivel de cualificacion (mediana del salario

Consultar
datos en
WwWw.ispv.cz

correspondiente a todos los empleados en este nivel = 100) 124

Egresados (campo de educacién recomendado)

Cantidad de egresados (2005-10) Leve descenso
Previsién de egresados (2011-15) Leve descenso
Tasa de desempleo de los egresados (2010) 12,2 %
Evolucion de la tasa de desempleo de los egresados (2009-10) Aumento considerable

Promedio de ocupaciones

Estructura etaria ..
similares

% de trabajadores jovenes (menos de 35) 31 % 33 %

% de trabajadores mayores (55+) 15 % 14 %

Fuente: NUV: Koncepce dalsiho vzdélavani [Conception of continuing education], www.nuv.cz/folder/34/ (solo en Checo), traducido al
inglés por el National Training Fund.

2.6.3. Suministro de informacion a las empresas

Si bien hay muchos paises que cuentan con mecanismos bien desarrollados para proporcionar informacion
sobre el desajuste entre la oferta y la demanda de las competencias a los especialistas, los particulares y los
responsables de elaborar las politicas, el suministro de informacion pertinente a las empresas sigue planteando
dificultades.

La informacién acerca de las competencias y la evolucién general del mercado de trabajo, asi como de otras
caracteristicas de los trabajadores individuales, puede ser Util para las empresas cuando llevan a cabo tareas
de contratacién y capacitacion de la fuerza de trabajo. No obstante, la informacién que se les ofrece no suele
tener el nivel de detalle suficiente como para que los empleadores puedan utilizarla directamente.
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En Canada se han recabado los siguientes datos acerca de las necesidades de los empleadores en materia de
informacién sobre el mercado de trabajo:

e La informacion sobre el mercado de trabajo es de particular utilidad para los empleadores cuando la
oferta de trabajadores es escasa, el nivel de desocupaciéon es bajo y se hace dificil hallar trabajadores.

e |as dificultades que los empleadores dijeron tener con la informacién sobre el mercado de trabajo no
solo se generan debido a la imposibilidad de acceder a determinada informacién, sino también por la
falta de claridad acerca de cudl es la informacién que esté disponible y la dificultad para ubicarla.

e | os empleadores [...] expresaron la necesidad de contar con informacién mas local sobre el mercado
de trabajo y con informacion sobre los salarios y las prestaciones. También dijeron que buscar y acceder
a la informacién sobre el mercado de trabajo deberia ser méas sencillo.

e |Lamayoria de los empleadores preferian acceder a la informacién sobre el mercado de trabajo a través
de Internet. [...]

(Murray, 2010, p. iv)

En la practica, los empleadores grandes son quienes utilizan mucho mas la informacién sobre el mercado de
trabajo, dado que las tendencias mas generales y globales son méas pertinentes para ellos que para las pymes.
Otro factor que incide en esto es el hecho de que las empresas més grandes cuentan con personal especializado
en recursos humanos que tiene experiencia en el manejo de la informaciéon sobre el mercado de trabajo. Esto
no es ni viable ni posible para las pymes. Al mismo tiempo, en muchos palises, las pymes son quienes generan
la mayor parte del empleo, lo que hace pensar en el papel que desempenan los intermediarios (los servicios
publicos de empleo) en el suministro de informaciéon sobre el mercado de trabajo a esas empresas. En Canada,
“aproximadamente el 30 por ciento de los empleadores procuraron asistencia para hallar o interpretar la
informacién sobre el mercado de trabajo. Obtuvieron dicha ayuda de asesores en materia de recursos humanos
en primer lugar, seguido de los sitios webs del Gobierno. Entre los pequenos empleadores, aproximadamente
el 40 por ciento dijo que se hubiera beneficiado si hubiera recibido ayuda para hallar informacién sobre mercado
de trabajo”. (Murray, 2010, p. 9).

La informacién sobre el mercado de trabajo puede ser de particular importancia para las empresas que prevén
ingresar a un nuevo mercado en el cual alin no tienen experiencia. Hay muchos aspectos que estas empresas
deben tomar en cuenta para evaluar, y muchos de ellos estén relacionados con la oferta disponible de
competencias. Las empresas combinan evaluaciones de fuentes publicas a las que pueden acceder, con
informacién personalizada que le proporcionan los asesores que contratan.

El suministro independiente de informacion sobre el mercado de trabajo puede hacer que los empleadores
sean mas proclives a invertir en el pais, porque les permite evaluar las oportunidades y reducir los riesgos. Las
empresas conocen bien los problemas de las estadisticas oficiales en muchos paises, por lo que mejorar la
disponibilidad, la confiabilidad y la transparencia de estas seria beneficioso para los intereses nacionales de
dichos paises, no solo porque esto les proporcionaria datos que podrian utilizar para formular politicas publicas,
sino también porque podrian proporcionar informacién a las empresas que estuvieran interesadas en invertir
alli.
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Ejemplo: evaluacion del atractivo de las ubicaciones que emplean las instituciones
y las empresas consultoras

e desarrollo del talento

e practicas relacionadas con el
empleo

® tasas de violenciay
delincuencia

e relaciones gubernamentales
® corrupcion

Fuente Componentes principales Subcomponentes relacionados con el capital humano
Aspectos demoFiguras Desarrollo del talento
e tamano de la poblacion en e calidad de la formacioén bésica
edad de trabajar ¢ calidad de la formacion técnica
* inmigracion/emigracion e calidad de la formacién
e productividad de la fuerza de gerencial
trabajo ¢ idiomas que se hablan
e envejecimiento de la poblacion | o fuga de cerebros
e disponibilidad de fuerza de
trabajo en el futuro
P . Apoyo gubernamental Practicas relacionadas con el
ITd;csi)gg%zlgelqnlqsoké?guras e riesgo de planificacién de empleo
b | fuerza de trabajo en el futuro e sesgo y favoritismo
L]
) aPOVO ou ernarr.wenta ® riesgo politico y asociado con ® relaciones laborales
Aon Hewitt e sistema educativo el terrorismo

e rotacion del personal
e Dbeneficios médicos

Sistema educativo
e tasa de alfabetismo

e capacidad del sistema
educativo

e egresados de la educacion
secundaria

e inscripcién en la educacion
terciaria

e gasto en educacién

Igualdad de oportunidades
e contratacion de ejecutivos
e saludy seguridad ocupacional

e restricciones relativas a los
despidos

® rigidez de los costos del
personal

Servicios Mundiales
de Seleccion de
Ubicaciones e
Instalaciones de
Deloitte Consulting

Criterio de evaluacién de las
ubicaciones: seis dimensiones

e entorno politico/a nivel macro
e entorno operativo

e atractivo de la ubicacién

e recursos humanos

e infraestructura y accesibilidad
e incentivos e impuestos

Recursos humanos

e caracteristicas generales de la
fuerza de trabajo disponible

e disponibilidad de determinados
conjuntos de competencias
(p. ej. competencias laborales o
linglisticas)

e flexibilidad del mercado de
trabajo

e practicas del mercado de
trabajo (p. ej. niveles salariales,

e politicas locales relativas a los
servicios)

e tasas promedio de deserciény
modos de mitigarla

Economist
Intelligence Unit

Analisis de paises, sectores o
investigacion personalizada

® Riesgo econémico
e Riesgo financiero
e Riesgo politico

e Riesgo comercial

e Derecho laboral
e Mano de obra industrial

e Salarios y prestaciones no
salariales

e Horario de trabajo

e Ayuda temporal y de
dedicacion parcial

e Terminacion de la relacién de
trabajo

e Contratacion de extranjeros

indice de facilidad
para hacer negocios
del Banco Mundial

Los paises se clasifican segun
“indicadores de contratacion de
trabajadores’ que no se incluyen
en las clasificaciones generales de
facilidad para hacer negocios, pero
que se dan a conocer en el informe
anual Doing Business

Indicadores de contrataciéon de
trabajadores

e rigidez del empleo
e dificultad para contratar
e rigidez del horario

e dificultad para despedir
e costos del despido
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Fuente

Componentes principales

Subcomponentes relacionados con el capital humano

indice global de
competitividad del
Foro Econémico
Mundial

Requisitos basicos

e instituciones

e infraestructura

e entorno macroecondémico

e salud y educacién primaria
Potenciadores de la eficiencia

e educacion y formacién superior

e eficiencia del mercado de
bienes

e eficiencia del mercado de
trabajo

e evolucion del mercado
financiero

e preparacion tecnoldgica

e tamano del mercado

Factores de innovacion y
sofisticacion

e sofisticacion comercial
e innovaciéon

Educaciéon y formacion
superior

e tasa de inscripcion en la
educacién secundaria

e tasa de inscripcién en la
educacion terciaria

e calidad del sistema educativo

e calidad de la ensefanza en
matematicas y ciencias

e calidad de las escuelas de
administracion

e disponibilidad de servicios de
investigacion y formacién a
nivel local

e grado de formacién del
personal

Eficiencia del mercado de
trabajo

e cooperacién en las relaciones
entre el empleador y el
trabajador

e flexibilidad en el
establecimiento de salarios

e rigidez del empleo

e practicas de contrataciéony
despido

e costos del despido
e remuneracién y productividad

e dependencia de la gestién
profesional

e fuga de cerebros

e participacion femenina en la
fuerza de trabajo

Fuente: Young, 2012.
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SIGLAS Y ACRONIMOS

Cedefop Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion Profesional

Cliu Clasificacion Industrial Internacional Uniforme de todas las actividades econémicas
CINE Clasificacion Internacional Normalizada de la Educacion

ClUO Clasificaciéon Internacional Uniforme de Ocupaciones

ClUO-08 Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones aprobada en 2008

EFP Educacién y Formacion Profesional

EFTP Ensenanza y Formacién Técnica y Profesional

EPA Encuesta de Poblacion Activa

ETF Fundacion Europea de Formacion

G20 Grupo de los 20

KILM Indicadores Clave del Mercado de Trabajo

oIT Organizacion Internacional del Trabajo

OIT/Cinterfor Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacién Profesional
SIMT Sistema de Informaciéon sobre el Mercado de Trabajo

SRE Servicio Publico de Empleo

Unesco Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
usD Dolar estadounidense
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ANEXOS: ESTUDIOS DE CASOS

Los estudios de casos de Jordania y Ucrania son ejemplos
de utilizacién y anélisis de la informacion sobre el mercado
de trabajo en el contexto de paises diferentes. El estudio de
caso de Sri Lanka concierne a la elaboracién de una politica
para adecuar mejor la ofertay la demanda de competencias,
que recibié apoyo de asistencia técnica internacional.
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ANEXO 1.
Estudio de caso 1: Ucrania

El estudio de caso se basa en datos estadisticos. Se recomienda hacer la validacion y el anélisis con métodos
cualitativos para formular las conclusiones definitivas.

Contexto economico

El desempeno de la economia de Ucrania habia superado el promedio total de la regiéon de Europa y Asia
Central hasta 2008, cuando la crisis financiera mundial afecté gravemente la economia del pais (Figura A1:1).
En 2009, el PIB cayd un 15 por ciento con respecto al ano anterior. Esto se explica también por la dependencia
ucraniana de las importaciones de energia' vy la falta de reformas estructurales importantes, lo cual hace que
la economia se vuelva vulnerable a las conmociones externas'.

Figura A1:1. Crecimiento anual del PIB (valores porcentuales)

Fuente: Banco Mundial: World development indicators 2014, www.scribd.com/doc/222646575/ \World-
Development-Indicators-2014 [fecha de consulta: 8/DIC/2014].

La economia probablemente también padecid el hecho de tener un gran sector irregular (ligeramente por
encima del 45 por ciento de la economia en 2007 [Banco Mundial, 2014]) y empleos informales (9,4 por ciento
de los empleos fuera del sector agricola en 2009 [OIT, 2014]).

Con la ley de presupuesto de 2005 se lograron importantes avances para neutralizar estos aspectos de la
economia, pero el desarrollo de los mercados de capital, el combate a la corrupcién y la reforma del marco
legislativo siguen siendo desafios importantes'®.

s CIA, Agencia Central de Inteligencia: The world factbook: Europe: Ukraine, https://www.cia.gov/library/publications/the-
world-factbook/geos/ up.html [fecha de consulta: 8/DIC/2014].

4 Banco Mundial: Paises: Ukraine overview, www.worldbank.org/en/country/ukraine/overview.

5 CIA, Agencia Central de Inteligencia: The world factbook: Europe: Ukraine, https://www.cia.gov/library/publications/the-
world-factbook/geos/up.html [fecha de consulta: 8/DIC/2014]
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Demanda de competencias

En 2012, la cantidad de personas empleadas en Ucrania era de aproximadamente 20 millones (Tabla A1:1).
Casi una cuarta parte de ellas trabajaba en el sector comercial, hoteles y restaurantes. Desde 2000 hasta
2012, el empleo en el sector industrial disminuyd en términos absolutos. El empleo en el sector agricola
también habia estado descendiendo hasta 2010, mientras que en 2012 mostré una ligera recuperacion. Esto
podria explicarse por una afluencia neta de empleados de otros sectores debido a la crisis econdémica.

Antes de la crisis econémica, el area mas dindmica era el sector financiero, donde la cantidad de personas
empleadas crecido mas del doble entre 2000 y 2008. Este sector, sin embargo, empleaba solo a una fraccion
de la poblacion (menos del 2 por ciento). El comercio y los servicios empresariales también tuvieron una
tendencia al crecimiento, incluso durante la crisis (aumento de 9 puntos porcentuales desde el ano 2000 hasta
2012).

Tabla A1:1. Empleo por actividad econdmica

2000 2008 2012 | 2000 | 2008 | 2012

(en miles) | (en miles) | (en miles) | (%) (%) (%)
Total 20 175,0|20972,3| 20 354,3| 100 100 100
Agricultura, caza vy silvicultura. Pesca 43670 3322,1 3506,7 22 16 17
Industria 4598,3| 3871,4| 3303,6| 23 18 16
Construccion 903,6| 10434 902,2 4 5 4
Comercio; reparaciéon de vehiculos motorizados,
electrodomésticos y articulos de demanda personal. 3121,3 4744.4 | 48941 15 23 24
Hoteles y restaurantes
Transporte y comunicaciones 1355,0 1465,8 1361,3 7 7 7
Actividad financiera 166,1 394,9 324,3 1 2 2
Pansaccnes ebtanas aqueres noenetsy | gigo msoa| 2028 4 | 5 | s
Administracién publica 1198,6 10675 1079,41 6 5 5
Educacion 1609,7| 1702,4| 1672,9 8 8 8
Atencién médica y prestaciones sociales 1379,6 1369,9 1309,9 7 7 6
Otros tipos de actividad econémica 659,9 840,1 7974 3 4 4

Fuente: Servicio Estatal de Estadistica de Ucrania, www.ukrstat.gov.ua/.

Pese a las tendencias senaladas por sector, la composiciéon ocupacional del empleo en Ucrania ha permanecido
practicamente estable (Figura A1:2). Casi una cuarta parte del total de empleados durante el periodo se
desempenaron en ocupaciones que generalmente solo exigen educacion primaria (CIUO 1), mientras que
aproximadamente el 40 por ciento lo hicieron en ocupaciones que exigen educacion secundaria o postsecundaria
no terciaria (CIUO 2-3), y alrededor del 35 por ciento se desempenaron en ocupaciones que exigen educaciéon
terciaria (CIUQ 4).
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Figura A1:2. Empleo por ocupacion, grupo etario de 15 a 70 anos (valores porcentuales)

Fuente: Servicio Estatal de Estadistica de Ucrania, 2009; 2010; 2012; 2013.

Oferta de competencias

La poblacién activa estéd envejeciendo (Figura A1:3). La participacién del grupo etario de 15 a 24 anos en la
poblacion activa descendié en aproximadamente 3 puntos porcentuales, mientras que la participacion de
trabajadores de mas de 50 anos en la poblacion activa aumenté en casi 2 puntos porcentuales.

Figura A1:3. Poblacién activa (empleados + desempleados) por edad (valores porcentuales)
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Fuente: Servicio Estatal de Estadistica de Ucrania, 2009; 2010; 2012; 2013.
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La estructura educativa de la poblacién ucraniana se ha estado desplazando hacia un nivel educativo mas alto
(Figura A1:4). En 2012, cerca del 11 por ciento contaba con educacion béasica o baja, en comparaciéon con
aproximadamente el 19 por ciento en 2006. La proporcién de personas con educacién superior, completa o
incompleta, aumenté de aproximadamente el 39 por ciento a alrededor del 43 por ciento en el mismo periodo.
La proporcién de personas que alcanzé el nivel completo de educacion superior crecié mas rapidamente:
aumentoé alrededor de un tercio durante el periodo examinado. La proporciéon de personas con educacion
terciaria incompleta ha permanecido estable en un nivel alto. Aunque esa evolucién se debid en parte a las
personas que aun se encontraban en la educacion superior, podria también haber sido impulsada por el hecho
de que la cantidad de personas que abandonaron prematuramente los estudios se mantuvo estable.

Figura A1:4. Poblacion por nivel maximo de educacion alcanzado,
grupo etario de 15 a 70 anos (valores porcentuales)

Fuente: Servicio Estatal de Estadistica de Ucrania, 2009; 2010; 2012; 2013.

De 2006 a 2012, aumento el total de inscripciones en la educacion prescolar (Figura A1:5), lo cual es un
requisito previo importante para que las mujeres participen mas en el mercado laboral. Si bien se ha registrado
un descenso de las inscripciones a nivel secundario bajo, en 2012 las inscripciones a nivel secundario alto
revirtieron la tendencia. A nivel secundario alto, ha habido mas estudiantes en la educacién general que en la
educacion y formacion técnica y profesional (EFTP). Aunque las inscripciones en esta Ultima han demostrado
una estabilidad mayor, en la educacién secundaria alta general descendieron hasta 2011.

La tasa de inscripciones en la educacién terciaria ha tenido diferentes tendencias de acuerdo con el tipo de
programa: en el caso de los programas mas cortos (CINE 5B), la evolucion fue descendente hasta 2010 vy, a
continuacion, practicamente se estabilizd, mientras que para los programas méas largos (CINE 5A), crecié hasta
2009, cuando comenzo a descender.
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Figura A1:5. Inscripciones en la educacion (tanto publica como privada) por nivel y programa

Fuente: Unesco-UIS, http://stats.uis.unesco.org/unesco/TableViewer/document.aspx?Reportld=136&IF_
Language=eng&BR_Topic=0 [fecha de consulta: 177/MAR/2014].

Entre los estudiantes de EFTP en 2011 (Figura A1:6), los campos maés atractivos fueron la industria (34 por
ciento) y el comercio (alrededor del 21 por ciento). Seria interesante analizar la evolucién de la participacion en
la EFTP a lo largo del tiempo y por campo de estudio con respecto a la evolucién del empleo por sector, a fin
de observar si hay alguna correlacion entre las dos.

Figura A1:6. Participacion en la EFTP por campo de estudio, 2011 (valores porcentuales)

Fuente: Ministerio de Educacion y Ciencias, datos de 2014
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Desajuste entre la oferta y la demanda de competencias

En 2012, la tasa total de desempleo alcanzé un,5 por ciento, el nivel mas alto en la regién (Tabla A1:2).

Tabla A1:2.Tasa de desempleo (valores porcentuales)

2012
Bielorrusia 0,6
Moldavia 5,7
Rusia 55
Ucrania 75

Notas: Los datos de Bielorrusia corresponden al grupo etario de 16 a 59 anos (hombres) y de 16 a 54 anos (mujeres); los
datos de Moldavia corresponden al grupo etario de 15 a 64 anos; los datos de Ucrania corresponden al grupo etario de
15 a 70 anos.

Fuentes: Bielorrusia: Comité Nacional de Estadistica, 2013; Moldavia: Oficina Nacional de Estadistica: Labour force
survey, http://statbank.statistica.md [fecha de consulta: 14/FEB/2014]; Rusia: Servicio Federal de Estadistica Estatal:
Economic activity of the population of Russia, www.gks.ru/bgd/regl/b12_61/Main.htm [fecha de consulta: 3/DIC/2013];
Ucrania: Servicio Estatal de Estadistica de Ucrania, 2013.

La comparacién de las tasas de desempleo por educacion en 2005y 2012 (Figuras A1:7 y A1:8) indica posibles
desajustes cada vez mayores a nivel de la educacién superior, donde ocurrieron los cambios mas importantes.

Si bien en 2005 la tasa de desempleo de la poblacion con titulos de licenciatura fue mas baja que la de la
poblacién con educacién secundaria general (alrededor del 7 por ciento y del 9 por ciento, respectivamente),
en 2012 fue considerablemente mas alta (casi el 13 por ciento) que entre las personas de todos los demas
niveles educativos, las cuales permanecieron casi estables en el tiempo. No obstante, solo entre el 1y el 2 por
ciento de la poblacién participé en este nivel de educacién en el periodo considerado (Servicio Estatal de
Estadistica de Ucrania, 2009; 2010; 2012; 2013).

La diferencia entre el desempleo de la poblacién con educacion terciaria completa y el de la poblacion con
niveles inferiores de educacién se ha reducido. Esto podria explicarse por el aumento relativamente rédpido de
personas con educacion superior que el mercado laboral no ha podido absorber al mismo ritmo, o por la falta
de pertinencia para el mercado laboral de los curriculos de educacién superior.
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Figura A1:7. Tasa de desempleo por educacién y sexo (2005),
grupo etario de 15 a 70 anos (valores porcentuales)

Fuente: Servicio Estatal de Estadistica de Ucrania, 2013.

Figura A1:8.Tasa de desempleo por educacién y sexo (2012),
grupo etario de 15 a 70 ahos (valores porcentuales)

Fuente: Servicio Estatal de Estadistica de Ucrania, 2013.

En 2013, aproximadamente el 80 por ciento de los jévenes ucranianos consideraban que su educacién y
formacién eran pertinentes para los empleos que tenian en ese momento (Figura A1:9). Entre quienes percibian
cierto tipo de desajuste, los déficits de competencias o la necesidad de formacion adicional fueron més
frecuentes que la sobrecualificacion. Las personas con educaciéon superior completa e incompleta no
presentaron grandes diferencias en este sentido con respecto a aquellos con educacion secundaria. La mayoria
de quienes percibieron méas enfaticamente un déficit de competencias eran personas con formacion profesional
postsecundaria, mientras que aquellos con educacién superior basica (licenciatura) se sentian sobrecualificados.
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Figura A1:9. Desajuste subjetivo percibido por nivel educativo (2013),
grupo etario de 15 a 29 anos (valores porcentuales)

Nota: Los datos corresponden a personas de 15 a 29 afos de edad, que estdn empleadas y que actualmente no
estan inscritas en la educacion.

Fuente: Célculos propios basados en la encuesta sobre la transicion de la escuela al trabajo de la OIT.

Desde una perspectiva laboral (Figura A1:10), el porcentaje mas alto de personas que sintieron un déficit de
competencias estuvo entre los gerentes y directores, y los trabajadores artesanales.

En el caso de estos ultimos, los datos senalan posibles problemas en la formacion profesional.

Figura A1:10. Desajuste subjetivo percibido por ocupaciéon (2013),
grupo etario de 15 a 29 anos (valores porcentuales)

Nota: Los datos corresponden a personas de 15 a 29 afos de edad, que estdn empleadas y que actualmente no estén inscritas
en la educacion.

Fuente: Célculos propios basados en la encuesta sobre la transicion de la escuela al trabajo de la OIT.
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ANEXO 2.
Estudio de caso 2: Jordania

El estudio de caso se basa en datos estadisticos. Se recomienda hacer la validacion y el anélisis con métodos
cualitativos para formular las conclusiones definitivas.

Contexto economico y del mercado laboral

Entre 2004 y 2007, la economia jordana crecid¢ en aproximadamente 8 por ciento con respecto al ano
anterior, después de lo cual el crecimiento comenzd a desacelerarse (Figura A2:1). Sin embargo, nunca
cayd en recesion: después de haber alcanzado la tasa de crecimiento mas baja en 2010 (2,3 por ciento), se
recuperé ligeramente, aunque no tan rapido como antes de 2004 (menos de la mitad). Jordania es vulnerable
a las conmociones externas debido a su dependencia de las importaciones de energia'®.

Figura A2:1.Tasa de crecimiento anual del PIB (valores porcentuales)

Fuente: Banco Mundial: World development indicators 2014, www.scribd.com/doc/222646575/ World-
Development-Indicators-2014 [fecha de consulta: 8/DIC/2014].

Los servicios produjeron mas de dos tercios del valor anadido bruto (VAB) de Jordania en 2012 (Figura A2:2).
Otras actividades, como la administracién publica y la educacién e intermediacién financiera, crearon alrededor
del 45 por ciento del valor anadido bruto total, seguidas de las industrias manufactureras (18 por ciento), el
transporte, almacenamiento y comunicaciones (alrededor del 13 por ciento). La agricultura generd Unicamente
el 3 por ciento del valor anadido bruto total, debido al clima del pais vy, en particular, a la falta de agua'’.

6 Banco Mundial: Paises: Jordan overview, www.worldbank.org/en/country/jordan/overview [fecha de consulta: 8/DIC/2014].
7" Banco Mundial: World development indicators 2014, www.scribd.com/doc/222646575/\World-Development-Indicators-2014.
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Durante 2004-2007, la fabricacion fue el sector de mas rapido crecimiento: aproximadamente un 10 por ciento
de cambio anual promedio (Figura A2:3). La recesién afecté sustancialmente el sector manufacturero, que
tuvo un crecimiento anual de aproximadamente 3 por ciento en promedio de 2008 a 2012. El sector mas
afectado fue la construccién, cuya tasa de crecimiento anual promedio se desplomd de casi el 10 por ciento
(2004-2007) a aproximadamente el 1 por ciento (2008-2012). Después de 2008, los servicios también han
tenido un crecimiento mas lento; alcanzaron alrededor de un 3 por ciento por ano en promedio.

Figura A2:2. Estructura del valor ahadido bruto por actividad econdmica,
dinar jordano a precios actuales (valores porcentuales)

Nota: Los datos corresponden a la Rev. 3.1 de la Clasificacion Industrial Internacional Uniforme (CIIU) de
todas las actividades econdmicas.

Fuente: Célculos propios basados en las Naciones Unidas: National accounts main aggregates database,
https://unstats.un.org/unsd/snaama/selCountry.asp.

Figura A2:3.Tasa de crecimiento anual promedio del valor agregado
por actividad econémica (valores porcentuales)

Nota: Los datos corresponden a la Rev. 3.1 de la Clasificacién Industrial Internacional Uniforme (ClIU) de todas las actividades
economicas.

Fuente: Célculos propios basados en las Naciones Unidas: National accounts main aggregates database, https://unstats.un.org/unsd/
snaama/selCountry.asp.
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En 2012, la poblacién activa jordana alcanzo alrededor de 1,7 millones de personas'. En 2013, las tasas de
actividad correspondiente a las personas de mas de 15 ahos eran muy bajas, pero habia diferencias sustanciales
por sexo (Figura A2:4). La tasa de actividad femenina no alcanzé el 15 por ciento, casi igual que el nivel del aho
2000, mientras que la de los hombres era el cuadruple (60 por ciento), con una contraccién de aproximadamente
5 puntos porcentuales entre el ano 2000 y 2013. La tasa de desempleo estuvo muy contenida, pero en 2013,
la de las mujeres era casi el doble de la de los hombres (alrededor del 20 por ciento y alrededor del 10 por
ciento, respectivamente).

Figura A2:4.Tasas de actividad y desempleo por sexo, grupo etario
de mas de 15 anos (valores porcentuales)

Nota: Los datos corresponden a las tasas especificas de actividad, que se calculan como la relacion entre
la poblacion activa y la poblacién de mas de 15 afos de edad.

Fuente: Departamento de Estadistica, 2014.

Demanda de competencias

En 2013, alrededor de una cuarta parte del empleo en Jordania se concentraba en la administracién publica y
la defensa (Tabla A2:1). La participacién del sector publico en el empleo total crecié solo ligeramente con
respecto a 2010 (2 puntos porcentuales). El “comercio al por mayor y al por menor” y las “industrias
manufactureras” absorbieron alrededor del 16 por ciento y el 10 por ciento, respectivamente, del empleo en
Jordania.

8 Banco Mundial: World development indicators 2014, www.scribd.com/doc/222646575/ \World-Development-Indicators-2014.
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Tabla A2:1. Empleo por actividad econdmica (valores porcentuales)

2010 2013
A — Agricultura, silvicultura y pesca 2,0 2,0
B — Explotacion de minas y canteras 0,9 1,0
C — Industrias manufactureras 10,4 9,9
D — Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado 0,8 0,6
E — Suministro de agua; evacuacién de aguas residuales, gestion de desechos y descontaminaciéon 0,2 0,2
F — Construccion 6,4 6,4
G — Comercio mayorista y minorista; reparacién de vehiculos automotores y motocicletas 16,1 15,7
H —Transporte y almacenamiento 8,3 76
| Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 2,2 2,5
J — Informacién y comunicaciones 1,8 1,6
K — Actividades financieras y de seguros 1,6 1,9
L — Actividades inmobiliarias 0,4 0,6
M — Actividades profesionales, cientificas y técnicas 2,2 2,3
N — Actividades de servicios administrativos y de apoyo 1,5 1,3
O — Administracién publica y defensa; planes de seguridad social de afiliacién obligatoria 241 26,2
P — Ensenanza 12,1 12,1
Q — Actividades de atencion de la salud humana y de asistencia social 5,1 5,0
R — Arte, entretenimiento y recreacion 0,5 0,3
S — Otras actividades de servicios 2,5 2,2
T — Actividades de nucleos familiares 0,4 0,3
U — Actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales 0,4 0,3
Total 100,0 100,0

Nota: Los datos corresponden a la Rev. 4 de la ClIU.
Fuente: Departamento de Estadistica: statistics by sectors, www.dos.gov.jo/dos_home_e/main/.

La estructura ocupacional del empleo ha evolucionado con el tiempo (Figura A2:5), lo cual indica modificaciones
en la demanda de competencias. Si bien la proporcion de empleados en ocupaciones que generalmente
requieren solo educacién primaria (CIUO 1) cayo casi un 75 por ciento, la de quienes trabajan en servicios
(CIUO 2-3) practicamente se duplicd. Entre aquellas ocupaciones que requieren educacion superior (CIUO 4),
solo los profesionales registraron una tendencia positiva (alrededor de 5 puntos porcentuales).

La distribucion ocupacional del empleo en los ultimos anos ha sido muy distinta entre los hombres vy las
mujeres (Figura A2:6). Alrededor del 70 por ciento de las mujeres empleadas trabajan en profesiones en las
gue es necesario finalizar la educacion terciaria (CIUO 3-4), en comparacién con aproximadamente el 25 por
ciento de los hombres empleados. Alrededor de la mitad de los hombres empleados trabajan en profesiones
en las que es necesario finalizar la educacién secundaria (CIUO 2), en comparacién con aproximadamente el
20 al 25 por ciento de las mujeres empleadas. Si bien la proporcion de las mujeres empleadas que trabajan en
ocupaciones bésicas (CIUO 1) no ha cambiado sustancialmente con el tiempo (entre el 5y el 10 por ciento), la
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de los hombres descendié a casi una cuarta parte de lo que era anteriormente (de alrededor del 20 a alrededor
del 5 por ciento).

Figura A2:5. Empleo por ocupacion, grupo etario de mas de 15 anos (valores porcentuales)

Fuente: Departamento de Estadistica, 2014.

Figura A2:6. Empleo por ocupaciéon y sexo, grupo etario de mas de 15 anos (valores porcentuales)

Fuente: Departamento de Estadistica, 2014.
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En algunos sectores también se puede observar un nivel bastante alto de rigidez en la estructura
ocupacional a lo largo del tiempo.

En las figuras A2:7 a A2:10, se muestra la estructura ocupacional de determinados sectores que absorben una
alta porcion de empleos o cuya participacion ha estado creciendo en los Ultimos anos. La proporciéon de
ocupaciones cualificadas dentro de los sectores no ha tenido ningln cambio sustancial, excepto por la
“administracion publica y defensa”. Como se muestra en la figura A2:8, hasta 2009 la participacion de
trabajadores sumamente cualificados en el sector fue considerable, mientras que, a partir de 2010, disminuyo
de forma sustancial. Tal modificacion podria explicarse por la introduccion, en 2010, de la Rev. 4 de la ClIU, en
la cual los empleados se agruparon de forma diferente entre los sectores.

Figura A2:7. Empleo en las industrias manufactureras por ocupacion,
grupo etario de mas de 15 anos (valores porcentuales)

Nota: Cambio de clasificacion: Rev. 3.1 de la ClIU hasta 2009; Rev. 4 de la ClIU desde 2010.

Fuente: Departamento de Estadistica. poblacion y vivienda: encuestas: empleo y desempleo,
www.dos.gov.jo/dos_home_e/main/.

Figura A2:8. Empleo en la administracién publica y en defensa por ocupacion,
grupo etario de mas de 15 anos (valores porcentuales)

Nota: Cambio de clasificacion: Rev. 3.1 de la ClIU hasta 2009; Rev. 4 de la ClIU desde 2010.

Fuente: Departamento de Estadistica. poblacion y vivienda: encuestas: empleo y desempleo,
www.dos.gov.jo/dos_home_e/main/.
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Figura A2:9. Empleo en el comercio al por mayor y al por menor por ocupacion,
grupo etario de mas de 15 anos (porcentual)

Nota: Cambio de clasificacion: Rev. 3.1 de la ClIU hasta 2009; Rev. 4 de la ClIU desde 2010.

Fuente: Departamento de Estadistica. poblacion y vivienda: encuestas: empleo y desempleo,
www.dos.gov.jo/dos_home_e/main/.

Figura A2:10. Empleo en actividades profesionales, cientificas y técnicas por ocupacion,
grupo etario de mas de 15 anos (valores porcentuales)

Nota: Cambio de clasificacion: Rev. 3.1 de la ClIU hasta 2009; Rev. 4 de la ClIU desde 2010.

Fuente: Departamento de Estadistica. poblacion y vivienda: encuestas: empleo y desempleo,
www.dos.gov.jo/dos_home_e/main/.

Oferta de competencias

La poblacién total de Jordania crecid considerablemente en los Ultimos anos, de alrededor de 4,9 millones en
2000 a alrededor de 6,4 millones en 2012 (Figura A2:11). El crecimiento fue impulsado por tendencias
demograficas (mayor esperanza de vida, reduccion de la mortalidad infantil’®) pero también por grandes
corrientes inmigratorias que llegaron al pafs (en 2013, los inmigrantes constituian hasta el 40,2 por ciento de
la poblacion total [Naciones Unidas, 2013]).

% Banco Mundial: World development indicators 2014, www.scribd.com/doc/222646575/World-Development-Indicators-2014
[fecha de consulta: 8/DIC/2014].
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Figura A2:11. Poblacién total (en millones)

Nota: Los datos de 2012 no incluyen a los refugiados sirios.
Fuente: Departamento de Estadistica: estadisticas por sectores, www.dos.gov.jo/dos_home_e/main/.

La poblacién jordana es muy joven. En 2012, aproximadamente el 60 por ciento de la poblacion total tenia
menos de 25 anos (Figura A2:12). La presion de estas grandes cohortes de jovenes que ingresan en el mercado
laboral podria causar un desequilibrio entre la demanda y la oferta de empleo en los préximos anos.

La proporcion de la poblacion que tiene una licenciatura o un diploma intermedio ha crecido rapidamente: se
desplazé del 17 por ciento en 2000 al 23 por ciento en 2013 (Figura A2:13). Por otra parte, en 2013 casi el
60 por ciento de la poblacién de Jordania tenia educacion basica o baja. En 13 anos, la proporcion de analfabetos
disminuyé del 11 por ciento al 7 por ciento.

Persiste la diferencia de género en el nivel educativo, pero ha descendido. La proporcién de mujeres analfabetas
disminuyé del 17 por ciento en 2000 (casi el triple de la cantidad de hombres analfabetos) al 10 por ciento en
2013 (dos veces y media la cantidad de hombres analfabetos). En el mismo periodo, la proporcion de mujeres
que alcanzaban un nivel educativo terciario aumenté en méas del doble, del 6 por ciento al 14 por ciento, lo cual
redujo la diferencia de género de 5 a 2 puntos porcentuales.

No existe ninguna diferencia de género en cuanto al nivel educativo secundario. En 2013, la proporciéon de la
poblaciéon con aprendizaje profesional se limitaba al 1 por ciento entre los hombres, la mitad de la proporcion
correspondiente al ano 2000.
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Figura A2:12. Poblaciéon por grupo etario, 2012 (valores porcentuales)

Fuente: Departamento de Estadistica: estadisticas por sectores, www.dos.gov.jo/dos_home_e/main/.

Figura A2:13. Nivel educativo de la poblacion por sexo,
grupo etario de mas de 15 ahos (valores porcentuales)

Fuente: Departamento de Estadistica: estadisticas por sectores, www.dos.gov.jo/dos_home_e/main/.

De acuerdo con la encuesta sobre la transiciéon de la escuela al trabajo de la OIT de 2012-13, en el nivel
terciario y el nivel secundario general “ciencias sociales, comercio y derecho” (30 por ciento y 25 por ciento,
respectivamente) e “ingenieria, fabricacién y construccion” (18 por ciento y 19 por ciento) han sido los campos
de estudio con la mayor proporcion de estudiantes inscritos (Figura A2:14) entre las personas de 15 a 29 anos.
A nivel de formaciéon profesional secundaria y entre las personas comprendidas “en un contrato formal de
pasantia”, el campo de estudio de “ingenieria, fabricacion y construccién” ha sido, con creces, el mas popular
(37 por ciento y 41 por ciento, respectivamente).
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Figura A2:14. Inscripcion en la educacion por nivel y campo de estudio (2012-13),
grupo etario de 15 a 29 anos (valores porcentuales)

Nota: Los datos corresponden a personas de 15 a 29 anos de edad, que estan empleadas y que actualmente no estan inscritas en la
educacion. La encuesta tuvo lugar en el periodo comprendido entre diciembre de 2012 y enero de 2013.

Fuente: Célculos propios basados en la encuesta sobre la transicion de la escuela al trabajo de la OIT.

Desajuste entre la oferta y la demanda de competencias

Si bien la diferencia de género en cuanto al nivel educativo se redujo mucho, sigue siendo importante en
términos del empleo entre la poblacién de 15 a 29 anos no inscrita en la educaciéon (Figura A2:15). En el
periodo que abarcé la encuesta sobre la transicion de la escuela al trabajo de la OIT de 2012-13, los varones
eran mucho mas activos que las mujeres en el mercado laboral.

La tasa mas alta de inactividad de los varones, alcanzada por aquellos con un nivel inferior al de la educacién
elemental y con educacion secundaria profesional (alrededor del 10 por ciento), es mucho mas baja que la de
las mujeres con el mismo nivel educativo (el 100 por ciento y alrededor del 70 por ciento). Los varones con un
diploma de educacién y formacion profesional constituian la mayor proporcion de los empleados (alrededor del
90 por ciento). Entre los varones con diplomas intermedios y titulos de licenciatura, la proporcién de empleados
también ha sido relativamente alta (alrededor del 80 por ciento); la proporcién maés baja correspondia a los
varones con educacién béasica, preparatoria y elemental (del 65 al 70 por ciento). La proporcién mas grande de
desempleados (mas del 20 por ciento) correspondia a los varones con nivel educativo primario y terciario
avanzado, seguidos de aquellos con un nivel educativo preparatorio (alrededor del 20 por ciento).
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La proporcién de mujeres activas con diplomas de nivel inferior al intermedio se situé por debajo del 20 por
ciento, excepto aquellas con un diploma de formacion profesional secundaria (alrededor del 30 por ciento). En
este grupo, entre una tercera parte y la mitad de las mujeres activas estan desempleadas. La proporcién de
mujeres activas ha sido mucho mas alta entre aquellas con diplomas intermedios (alrededor del 55 por ciento)
y licenciaturas (alrededor del 75 por ciento), y solo en el caso de aquellas con educacion terciaria avanzada se
alcanzé el mismo nivel que los varones. La proporcion de mujeres desempleadas con diplomas intermedios vy
licenciaturas (alrededor del 20 por ciento y el 30 por ciento, respectivamente) es de casi el doble que entre los
varones con el mismo nivel educativo.

Figura A2:15. Situacidon en el mercado laboral de las personas no inscritas en la educacién
(2012-13), grupo etario de 15 a 29 anos (valores porcentuales)
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Nota: Los datos corresponden a personas de 15 a 29 afos de edad, que estan empleadas y que
actualmente no estan inscritas en la educaciéon. La encuesta tuvo lugar en el periodo de diciembre de
2012 a enero de 2013. La categoria “Superior a licenciatura” no es confiable debido al bajo nimero de
encuestados en esa categoria.

Fuente: Célculos propios basados en la encuesta sobre la transicion de la escuela al trabajo de la OIT.

Las personas empleadas de 15 a 29 anos percibieron un desajuste bastante bajo entre la oferta y la demanda
de competencias (Figura A2:16). En promedio, alrededor del 90 por ciento de la poblacion cree que tiene
competencias pertinentes para su empleo, con la excepcion de aquellos que tienen un diploma terciario
avanzado; casi una tercera parte de estos se declararon sobrecualificados. Entre aquellos que perciben un
desajuste entre la oferta y la demanda de competencias, la sobrecualificacién es, en promedio, superior al
déficit de competencias (del 8 por ciento frente al 4 por ciento).
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Figura A2:16. Desajuste subjetivo entre la oferta y la demanda de competencias percibido
por las personas empleadas por nivel educativo (2012-13), grupo etario de 15 a 29 anos
(valores porcentuales)

Nota: Los datos corresponden a personas de 15 a 29 afos de edad, que estan empleadas y que
actualmente no estan inscritas en la educaciéon. La encuesta tuvo lugar en el periodo de diciembre de
2012 a enero de 2013.

Fuente: Célculos propios basados en la encuesta sobre la transicion de la escuela al trabajo de la OIT.

Casi el 90 por ciento de la poblacion de 15 a 29 anos de todas las situaciones ocupacionales no percibi¢ un
desajuste entre la oferta y la demanda de competencias, excepto los “trabajadores calificados agropecuarios,
forestales y pesqueros”, 26 por ciento de los cuales se declararon sobrecualificados (Figura A2:17). La
proporcién total de aquellos que piensan que tienen un déficit de competencias (4 por ciento) es menos de la
mitad de quienes se consideran sobrecualificados (10 por ciento).

126 El uso de la informacién sobre el mercado de trabajo




Figura A2:17. Desajuste subjetivo entre la oferta y la demanda de competencias
percibido por las personas empleadas por ocupacion (2012-13), grupo etario de 15 a 29 anos
(valores porcentuales)

Nota: Los datos corresponden a personas de 15 a 29 afos de edad, que estdn empleadas y que actualmente no
estan inscritas en la educaciéon. La encuesta tuvo lugar en el periodo de diciembre de 2012 a enero de 2013.
Fuente: Célculos propios basados en la encuesta sobre la transicion de la escuela al trabajo de la OIT.
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ANEXO 3.

Estudio de caso 3: formulacion de politicas para adecuar mejor
la oferta y la demanda de competencias en Sri Lanka

Contexto

La vision del futuro de Mahinda Chintana (Gobierno de Sri Lanka, 2010) es un documento fundamental acerca
de las politicas de desarrollo nacional en Sri Lanka. Se presentd por primera vez en 2005, y se revisd y
actualizdé en 2010. En el documento se aborda una amplia gama de temas relacionados con el desarrollo
nacional, y una parte considerable se relaciona con el desarrollo de los recursos humanos, la empleabilidad, y
la oferta y la demanda de competencias.

Reconocimiento de la demanda de competencias

Los sectores estratégicos que crearan las oportunidades de empleo que se identificaron en la visiéon son los
siguientes:

(a) tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC);
(b) turismo;
(c) infraestructura.

La identificacion de estos sectores clave se justifica en la proyecciéon cuantitativa del empleo y en la visiéon
estratégica. En consecuencia, se reconocié como area prioritaria el desarrollo de las competencias cientificas,
técnicas y linguisticas.

Fortalezas y problemas de la oferta de competencias en relacion con la
vision

Se determind que Sri Lanka tiene fortalezas que puede aprovechar para satisfacer este componente de la
visiéon. La proporcion de estudiantes que terminaron la educacion bésica superd el 91 por ciento en 2009, por
encima de muchos paises ubicados en las regiones del sury el sudeste asiatico. Los resultados del aprendizaje
en la educacion primaria en lengua materna, matematicas e inglés mejoraron considerablemente entre los
anos 2005 y 2009, lo cual significa que hay una buena base en la educacién primaria para una posterior
formacién técnica y una educacion cientifica y tecnoldgica.

No obstante, también hay puntos débiles y barreras considerables que deben superarse para lograr la vision,
que son las siguientes:

(a) falta de docentes de asignaturas especializadas como matematicas, ciencias y tecnologias de la
informacioén;

(b) muchos estudiantes ingresan a la poblacion activa después de finalizar la educacion secundaria general,
sin ningun programa adecuado de desarrollo de competencias;
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(c)

(d)

la capacidad del sistema universitario estatal es limitada; no mas del 17 por ciento de quienes retnen
los requisitos para la educacién universitaria logran ingresar en las universidades;

la mayoria de los estudiantes inscritos en las universidades publicas hacen cursos en campos no
técnicos, como artes y administracion. Alcanzar el equilibrio entre estos campos de las artes (60 por
ciento) y las asignaturas cientificas y técnicas que estan mas directamente vinculadas con las
necesidades econémicas del pais es un problema (Aturupane y Millot, 2009). Los nuevos ingresos ya
exhiben una inclinacién hacia la ciencia y la tecnologia, lo cual brinda la oportunidad de continuar
apoyando esta orientacion en la estrategia (Wijewardena, 2013).

Tabla A3:1. Distribucion de los estudiantes en las universidades publicas por disciplina, 2006

T . Proporcion
Disciplinas Inscripciones (%)
Artes 21.786 34
Administraciéon, comercio y derecho 14,802 23
Ciencia, ingenieria, arquitectura e informéatica 17.253 27
Medicina, odontologia, veterinaria 6.398 10
Agricultura 3.736 6
Todas 63.975 100

Fuente: Aturupane y Millot, 2009.

Formulacion de objetivos y medidas.

Los siguientes objetivos relacionados con el desarrollo de las competencias abarcaban diferentes partes del
sistema educativo y de los programas de formacién en el trabajo, y pueden encontrarse en diferentes capitulos
de la vision:

(a)
(b)

(k)

integrar el aprendizaje tecnoldgico a la educacion bésica;

ejecutar nuevos programas que satisfagan las necesidades de competencias técnicas para los nuevos
sectores econdmicos emergentes;

mantener una formacién sumamente cualificada mediante un sistema de homologacién;
mejorar el aprendizaje de idiomas;

preparar a los estudiantes para el mercado laboral o para estudios posteriores por medio de programas
de estudio profesionales;

garantizar la disponibilidad de docentes formados y cualificados para todas las instituciones educativas;
diversificar los curriculos para ofrecer opciones a los estudiantes;

fundar una universidad moderna de ciencia y tecnologia como un proyecto de asociacion;

vincular la formacién técnica y profesional con la educacién general y la educacion superior;

promover la innovacién, la investigacion y el desarrollo;

proporcionar la infraestructura necesaria y la tecnologia de Ultima generacion a las universidades vy
demas institutos de educacion superior para mejorar la calidad y la pertinencia de los programas de
grado.

Enrespuesta a estos objetivos se formularon estrategias y metas (se brinda un ejemplo de objetivos pertinentes
seleccionados).
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Tabla A3:2. Estrategias y metas seleccionadas de la vision de Mahinda Chintana

Estrategia

Meta/resultado para 2020

Mejorar la calidad de la educacién béasica y secundaria
e revisary diversificar el curriculo existente;

e continuar fortaleciendo la docencia y el aprendizaje del inglés

como segunda lengua a nivel de las instituciones educativas;
diseflar métodos de ensefanza de ciencias y matematicas;

construir laboratorios en 1000 instituciones educativas y
proporcionar laboratorios méviles de ciencias a
3140 instituciones educativas;

crear un “entorno modelo para ensenar las TIC" en el
contexto del programa especial de mejoramiento de

1000 instituciones educativas, mediante el suministroy el
reemplazo de los equipos de tecnologia de la informacion vy la
comunicacion;

ejecutar un programa de desarrollo de software para la
educacion;

ejecutar programas especiales para mejorar las
competencias sociales: trabajo en equipo, comunicacién,
liderazgo y capacidad emprendedora de los estudiantes.

e aumentar la tasa de aprobacién del nivel O del
Certificado General de Educacion (GCE) del
52 por ciento al 65 por ciento en 2020;

e aumentar la tasa de aprobacion del nivel A del
GCE del 60 por ciento al 75 por ciento en 2020

e garantizar mejores instalaciones minimas de
laboratorio para todas las instituciones
educativas;

e todas las instituciones educativas adoptan con
comodidad las TIC con fines académicos y
administrativos;

e incluir las TIC como asignatura técnica para el
nivel O del GCE;

e establecer la debida ensenanza de ciencias y
matematicas en todas las instituciones
educativas secundarias;

e mejorar las competencias sociales de los
estudiantes.

’

Formacién docente

e establecer un marco eficaz para (a) mejorar el conocimiento
de la asignatura, las competencias pedagdgicas vy la
motivacion de los docentes y (b) la contratacion y distribucion
de los docentes de acuerdo con los requisitos educativos del
sistema;

llevar a cabo programas de formacion para todos los
docentes;

e formar a 1000 hombres y mujeres jovenes en el sector de las
plantaciones, quienes cuenten con todas las cualificaciones
para ensefar asignaturas clave entre los tamiles.

e mejorar los conocimientos y las competencias
de los docentes;

e desplegar la cantidad adecuada de docentes
para ensefar las principales asignaturas, como
inglés, matematicas, cienciasy TI.

Introducir nuevas licenciaturas orientadas al mercado y
reconocidas a nivel internacional.

e egresados aptos para el trabajo con las
competencias correctas;

e estudiantes con mayor capacidad
emprendedora.

Fortalecer el sistema de informacion de gestion en Internet
que vincula a todas las instituciones de formacién y a los
interlocutores industriales.

Mejor coordinacién entre las instituciones de
formacion, los interlocutores industriales, los
instructores y los estudiantes.

e uniformidad de las normas nacionales relativas a
las instituciones y los cursos de formacioén;
. . e establecimiento de normas nacionales de
Desarrollar normas nacionales de competencia y normas o
. - . = competencia;
nacionales de calidad para la docencia y la evaluacion de los S L
programas de formacion pertinentes. ¢ todas |§§ instituciones de educacion técnica y
formacién profesional se adaptan a las
cualificaciones profesionales nacionales desde el
nivel 1 hasta el nivel 7.
Establecer centros de evaluaciéon del aprendizaje anterior a
fin de brindar la cualificacion adecuada a las personas que .,
AP ; Establecer dos centros de evaluacion del
no cuentan con formacion técnica y profesional formal, pero o -
. ..~~~ |aprendizaje anterior en Colombo y Galle.
desean evaluarse de acuerdo con el sistema de Cualificacion
Profesional Nacional.
Fuente: Gobierno de Sri Lanka, 2010.
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Congruencia con otras estrategias

Ademas, se introdujeron politicas y estrategias méas especificas para abordar los problemas que se plantearon
en la vision del futuro de Mahinda Chintana. Algunas de ellas ya se habian puesto en practica antes de presentar
la vision:

(a) politica nacional de recursos humanos y empleo de Sri Lanka;

(a) marco y programa de desarrollo del sector de la educacién;
(a) estrategia de innovacion, ciencia y tecnologia.

Si bien la politica nacional se acordé y se basoé principalmente en las estadisticas oficiales, se elaboraron otros
analisis mas detallados de la oferta y la demanda de competencias a nivel provincial en determinados sectores.
Estos presentaron informacion mas detallada sobre las estructuras de la ocupacién en los sectores prioritarios
de la regién, asi como una encuesta sobre las percepciones que tienen los empleadores acerca de la demanda
de competencias y la contratacion de empleados.
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TERMINOS TECNICOS

Anticipacion

Abarca diversos métodos cualitativos y cuantitativos que tienen como objetivo detectar
necesidades de competencias futuras. En el Volumen 4 se hace referencia solo a la
anticipacion de corto y mediano plazo, mientras que en el Volumen 2 se abarca la
anticipacion de largo plazo en la que se emplean métodos de prevision y prospectiva (por lo
general para mas de 5 anos).

La adecuacion significa los enfoques y las acciones que tienen por objetivo aumentar

empleo temporal

Adecuacion, la empleabilidad de la mano de obra y disminuir la escasez de competencias, lo que

ajuste comprende cubrir vacantes con personas cualificadas que buscan empleo. Este término es
mas amplio que la referencia de empleos o la colocacion.

Agencia de Una empresa privada o sin fines de lucro que emplea a trabajadores de forma directa y los

cede en subcontratacion a otras empresas bajo la supervisién del usuario (OIT, 2014b). Ver
el Volumen 4.

Agencias de
empleo privadas

Cualquier persona fisica o juridica, independiente de las autoridades publicas, que presta
uno o mas servicios relacionados con el mercado de trabajo, como intermediacion laboral,
servicios de orientaciéon o cualquier otro tipo de asistencia en la busqueda de empleo. Este
término abarca las agencias de empleo temporal que se definen mas adelante (OIT, 2007).
Ver el Volumen 4.

Competencia

Un término que suele utilizarse con diferentes significados. En la presente guia, se
entiende que una competencia es la habilidad para realizar una actividad mental o manual,
adquirida mediante el aprendizaje vy la practica, en la que la competencia es un término
genérico que incluye conocimientos, competencias profesionales y experiencia asi como
la habilidad para aplicarlos para poder realizar tareas y resolver problemas relacionados al
trabajo.

Competencia
profesional

La capacidad comprobada de una persona para aplicar conocimientos practicos, destrezas,
cualificaciones o conocimientos para cumplir con las situaciones y requisitos profesionales
habituales y cambiantes (UNESCO, Glosario EFTP). www.unevoc.unesco.org/tvetipedia.
html?tx_drwiki_ pi1%5Bkeyword%5D=glossary).

Cualificacion

La expresion formal de las aptitudes profesionales del trabajador, reconocidas en los planos
internacional, nacional o sectorial. Se trata de un registro oficial (certificado, diploma) de
rendimiento que reconoce la finalizacion exitosa de educacién o formacion, o el resultado
satisfactorio en una prueba o examen.

Déficit de
competencias

Se utiliza como un término cualitativo para describir la situacién en la que un empleado
o un grupo de empleados no cuenta con el nivel de competencias necesario para
desempenar su trabajo de forma satisfactoria, o no corresponde con las exigencias
laborales (Cedefop, 2010).

Desajuste

Se trata de un término abarcativo que se refiere a diferentes tipos de déficits y
desequilibrios en materia de competencias, como la sobreeducacion, la infraeducacion,

la sobrecualificacién, la infracualificacion, el exceso y la escasez de competencias,

la obsolescencia de competencias, etc. El desajuste entre la oferta y la demanda de
competencias puede ser tanto cualitativo como cuantitativo, y se refiere a situaciones en
las que una persona no cumple con los requisitos de un empleo y también a otras en las
que hay escasez o excedente de personas con una competencia especifica. El desajuste
entre la oferta y la demanda de las competencias se puede detectar a nivel individual, de
los empleadores, de los sectores o de la economia en su conjunto (Andersen et al., 2010).
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Elaboracion de
perfiles

Una evaluacion de la empleabilidad de las personas que buscan empleo, llevada a cabo
por los orientadores de los servicios publicos de empleo y en la que se suelen utilizar
herramientas estadisticas especializadas y herramientas informaticas. La elaboracién de
perfiles se justifica porque pretende mejorar la eficacia de la integracién del mercado de
trabajo haciendo coincidir mejor los servicios y los recursos escasos. La elaboracién de
perfiles se suele utilizar para diagnosticar las fortalezas y las debilidades de una persona,
como parte de un plan de accién personal que anticipe el riesgo de quedar desempleado
por un periodo prolongado. El propdsito general de la elaboracion de perfiles es optimizar
la eficacia y la eficiencia de la atencién que los servicios publicos de empleo brindan a
qguienes buscan trabajo (Weber, 2011). Ver el Volumen 4.

Empleabilidad

Se refiere a la combinacion de factores que permiten a una persona prepararse,
incorporarse y permanecer en el mercado de trabajo y progresar en su carrera profesional
(Cedefop, 2008). Comprende las competencias y cualificaciones transferibles que
refuerzan la capacidad de las personas para aprovechar las oportunidades de educaciéon y
de formacién que se les presentan, con miras a encontrar y conservar un trabajo decente,
progresar en la empresa o al cambiar de empleo y adaptarse a la evolucion de la tecnologia
y de las condiciones del mercado de trabajo (OIT, 2004).

Empleo

Una serie de tareas que desempena (o0 pueden asignarse a) una persona, ya sea por un
empleador o por un trabajador por cuenta propia (OIT, 2012b).

Escasez de
competencias

Se utiliza en esta guia como término cuantitativo para describir la situacion en la que hay
una demanda insuficiente de competencias, es decir, cuando la cantidad de personas
con determinadas competencias que buscan empleo es insuficiente para cubrir todas las
vacantes disponibles.

Estudios
prospectivos

Los estudios prospectivos normalmente son enfoques multidisciplinarios, mayormente
cualitativos. Se trata de procesos sistematicos que permiten recopilar informacion acerca
del futuro y formarse una vision de mediano y largo plazo con el propdsito de detectar
oportunidades y zonas vulnerables que contribuyan a tomar decisiones en el presente.

El aspecto fundamental de los estudios prospectivos es su orientaciéon a la accion. En

los estudios prospectivos se pueden suponer futuros alternativos a modo de situaciones
hipotéticas (ver el Volumen 2).

Informaciéon sobre
el mercado de
trabajo

Cualquier informacién relativa al tamano y la composicién del mercado de trabajo o de
una parte de él, al modo en que este o una de sus partes funciona, a sus problemas, a
las oportunidades a las que puede acceder, y a las aspiraciones o intenciones relativas al
empleo de aquellos que forman parte de él (Mangozho, 2003).

Una ocupacién se define como un conjunto de empleos cuyas principales tareas y
cometidos se caracterizan por un alto grado de similitud. Una persona puede estar

Ocupacion . o, . . _
asociada con una ocupacion a través del empleo principal desempenado en ese momento,
un empleo secundario o un empleo desempenado anteriormente (OIT, 2012).
Las previsiones cuantitativas son proyecciones estadisticas, modelos econométricos
o similares que generan informacién sobre aspectos cuantitativos de los mercados de
Prevision trabajo del futuro. Las previsiones cuantitativas utilizan datos del presente y del pasado

para estimar posibles acontecimientos del futuro (Andersen et al., 2010). Las previsiones
pueden incluir hipdtesis cuantificadas alternativas sobre la base de diversos supuestos (ver
el Volumen 2).

Proveedor de
servicios de
empleo

Se refiere a proveedores de servicios de empleo publicos y privados cuya principal tarea es
asistir en la adecuacion de la oferta y la demanda de empleo (ver el Volumen 4).

Servicio Publico
de Empleo (SPE)

La funciones centrales de los servicios publicos de empleo son las siguientes: asistencia
en la busqueda de empleo y servicios de colocacion; recopilacion, analisis y difusion de
informacién sobre el mercado de trabajo; disefo y puesta en practica de programas y
servicios especificos dirigidos al mercado de trabajo; administracion de las prestaciones
del seguro de desempleo, cuando corresponde; y otros servicios de regulaciéon, como la
supervisiéon de las agencias de empleo privadas (OIT, 2009). Ver el Volumen 4.

Sistema de
Informacion sobre
el Mercado de
Trabajo (SIMT)

Un sistema de informacién sobre el mercado de trabajo consiste en un conjunto de
mecanismos, procedimientos y disposiciones institucionales que se disenfan para generar
informacioén sobre el mercado de trabajo (OIT, 1997).
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