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Presentacion

Esta nota presenta una sintesis de los principales resultados del estudio “Brechas de talento
humano en el marco de las politicas de desarrollo productivo” elaborado en el marco
de la cooperacion técnica regional entre la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), a
través de su Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacion
Profesional (Cinterfor); la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe de las Naciones
Unidas (CEPAL); y CAF-Banco de Desarrollo de América Latina y el Caribe. El objetivo de esta
cooperacion es fortalecer las capacidades de los paises para disefiar politicas de desarrollo
productivo que integren agendas en materia de brechas de talento humano.

El estudio aporta evidencia, analisis y propuestas concretas para la identificacién y cierre de
brechas de talento humano en el marco de las politicas de desarrollo productivo de los paises
de América Latina y el Caribe.

Asimismo, contribuye al debate sobre cdmo alinear los sistemas de formacion, empleo e
innovacion para responder a las transformaciones tecnolégicas y productivas que requieren
las economias latinoamericanas y caribefas. La perspectiva adoptada para el estudio
combina analisis conceptual, revision comparada de politicas y estudios de caso nacionales,
con énfasis en sectores estratégicos y en la gobernanza que sustenta la articulacién de los
actores involucrados desde los sectores de formacién, trabajo y produccion.

El documento pone especial atencion en cuatro dimensiones interdependientes:

La conceptualizacién de la relacion entre talento humano y productividad.
Los desafios metodoldgicos para medir habilidades y brechas de talento.

Las estrategias y politicas orientadas a la identificacion y cierre de esas brechas.

Los modelos de gobernanza multinivel necesarios para sostener los procesos de
transformacion productiva.
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Introduccion

El crecimiento de la productividad y la mejora del empleo de calidad constituyen desafios
centrales para el desarrollo sostenible de América Latina y el Caribe. A pesar de los avances en
cobertura educativa y en formacién técnica y profesional, la regién contindia enfrentando una
desconexidn estructural entre la oferta de habilidades y la demanda del sector productivo,
brecha que ademas se amplia en un contexto de cambio tecnoldgico acelerado.

Durante la ultima década, los paises latinoamericanos y caribefios han adoptado distintas
estrategias para abordar esa brecha: reformas curriculares basadas en competencias,
creacion de marcos nacionales de cualificaciones, fortalecimiento de la formacién técnicay
profesional (ETFP), promocién de la educacion dual y programas de capacitacion sectorial.

Este estudio propone una lectura renovada de la relacion entre talento humano y desarrollo
productivo, en la que se entiende que el talento humano no es un insumo pasivo, sino un
componente estratégico de la transformacién econdmica. Este enfoque supera las visiones
lineales que asumen que mas educacion produce automaticamente mas crecimiento, y plantea
la existencia de multiples factores intervinientes —entre ellos la calidad del aprendizaje, la
pertinencia de la formacion, la capacidad de absorcion tecnoldgica de las empresas y las
condiciones de gobernanza.

El documento se organiza en torno a un eje analitico: la identificacion, medicién y cierre
de brechas de talento humano como un elemento constitutivo central de las politicas de
desarrollo productivo. A partir de ese marco, se analizan experiencias comparadas en cuatro
paises de la region, Brasil, Chile, Colombia y la Republica Dominicana, con foco en un sector
estratégico en cada caso, y se formulan conclusiones y recomendaciones de politica publica
generales, con una Optica aplicada a los paises de América Latina y el Caribe.

2. Talento humano y productividad: aproximacion a un marco conceptual

El debate contemporaneo sobre talento humano y productividad parte de un consenso:
el desarrollo de habilidades es una condicién necesaria, pero no suficiente, para lograr
un crecimiento sostenido e inclusivo. De este modo, el desafio de la productividad no se
resuelve Unicamente con mas trabajadoras y trabajadores calificados, sino asegurando que
sus habilidades sean correctamente utilizadas (OIT, 2023).!

El enfoque mas reciente sobre politicas de desarrollo productivo busca superar la
perspectiva tradicional centrada exclusivamente en la formaciéon de mano de obra. En lugar
de ello, promueven estrategias integrales que combinen formacidn, innovacién, tecnologia,
gobernanza y coordinacion publico-privada (CEPAL, 2024).2

En América Latina y el Caribe, las brechas de productividad se explican, en buena medida,
por la limitada capacidad de la regién por propiciar una transformacion productiva de sus
economias -es decir, la sofisticacion, diversificacion y generacion de un cambio estructural
positivo- (CEPAL, 2022). Parte de esta limitacion se debe a su vez a los desajustes estructurales
entre la formacion de las trabajadoras y trabajadores y las demandas del aparato productivo.

1- OIT, 2023. Estrategia de la OIT sobre Competencias y Aprendizaje Permanente 2030. Ginebra: Organizacién Internacional del Trabajo.
2- Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), Panorama de las Politicas de Desarrollo Productivo en América Latina y el Caribe, 2024 (LC/
PUB.2024/15-P/Rev.1), Santiago, 2024
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Frente a ello, la idea central de este estudio es que las habilidades no pueden entenderse
fuera de los contextos en que se aplican: una economia puede aumentar su productividad
cuando dispone de estructuras institucionales y empresariales capaces de absorber, aplicar y
valorizar el conocimiento disponible.

Este marco conceptual se complementa con la nocién de “ciclo de habilidades”, que reemplaza
la vision lineal oferta-demanda por una perspectiva dinamica. Este ciclo, compuesto por
cuatro momentos —desarrollo, acceso, demanda y utilizacion de habilidades—, refleja que
la formacién de talento humano, la contratacion laboral y la productividad se retroalimentan
continuamente. De este modo, el desarrollo de competencias no representa el punto final de
la politica, sino el comienzo de un proceso que requiere mecanismos estables de conexion
con el mercado de trabajo y con los ecosistemas productivos.

Finalmente, el informe introduce una interpretacion ampliada del talento humano que
incluye dimensiones técnicas, cognitivas, socioemocionales y de gestién, reconociendo
que la productividad depende tanto de las capacidades individuales como de los contextos
institucionales que las habilitan.

3. Como identificar y medir habilidades

Uno de los desafios mas relevantes para incorporar la dimension de talento humano en el
disefio de politicas de desarrollo productivo es la medicién de las habilidades requeridas por
el sector productivo y la identificacion de las brechas existentes entre la oferta y la demanda.
Las habilidades —también denominadas competencias, cualificaciones o destrezas— no
son homogéneas ni facilmente observables. Incluyen dimensiones técnicas, cognitivas y
socioemocionales, que interactdan en entornos productivos complejos y cambiantes.

La medicidn tradicional, basada en titulos o afios de escolaridad, ofrece una vision parcial
del problema. Los enfoques mas recientes promueven un abordaje mas amplio, centrado en
capacidades efectivamente aplicadas y en la posibilidad de transferirlas a distintos contextos
laborales. De alli surgen herramientas como los marcos nacionales de cualificaciones, las
encuestas de habilidades y los sistemas de certificacion de competencias laborales, que
buscan integrar la informacién educativa, laboral y productiva en un solo marco analitico.

Sin embargo, la regién enfrenta importantes limitaciones: falta de estadisticas consistentes,
escasa articulacién entre fuentes de datos y dificultades para incorporar la perspectiva
sectorial y territorial. En consecuencia, incluir al talento humano en la formulacién de politicas
de desarrollo productivo requiere combinar informacién cuantitativa con diagnésticos
cualitativos y mecanismos participativos que permitan comprender las dinamicas reales de
formacion y utilizacion de habilidades en los sectores productivos, incluyendo las razones
detras de las brechas de talento humano.

A los efectos de contar con una primera aproximacion a cuales pueden ser las brechas por
identificar, la siguiente tabla resume los principales tipos de brechas, las fuentes de datos
tipicas para su identificacién y estrategias de medida comunmente utilizadas.
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Cuadro 1. Principales tipos de brechas, fuentes de datos y métricas utilizadas.

Tipo de brecha

Brecha de
habilidades

Escasez de
habilidades

Brecha vertical

Brecha
horizontal

Sobre o sub
calificado

Obsolescencia
de habilidades

Definicion

Diferencia entre
las habilidades
efectivas de un

Fuente de datos

Encuestas de
auto-reporte,
evaluaciones del

Métrica

Comparacion entre
nivel reportado

Estudios de
referencia

Allen & van der

trabajador y las que |empleador, pruebas |0 medidoy \éﬁggpo%o(%)m)

requiere su puesto. |estandarizadas nivel requerido. :
(p.€j., PIAAC).

Insuficiencia de Encuestas a

trabajadores empleadores, [asaldepiacantes McGuinness,

calificados en
el mercado
laboral para
cubrir vacantes.

registros
administrativos de
vacantes, bases
de reclutamiento.

dificiles de cubrir;
tiempo promedio
para cubrir
un puesto.

Pouliakas & Redmond
(2018); Sahin et
al. (2014).

. Encuestas Diferencia en afios
Eler?i?glségfgtri(\a/ o de empleo, de educacion
formal del paneles empleador |entre trabajadory |Leuven & Oosterbeek
trabaiador v el - empleado, puesto; métodos (2011); Kampelmann
re uérido yor requisitos normativos, & Rycx (2012).
suq uesto P ocupacionales estadisticos o auto-

P ’ normativos. reportados.
Desajuste entre el  |Encuestas laborales | Correspondencia
area de estudios con informacién 0 no entre codigo :
y el area de sobre campo de carreray E/Ioobnsttt((zz%a?)'
desempefio laboral. |de estudios clasificacion :
y ocupacion. ocupacional.
e Escalas de

Exceso o déficit ;
de competencias CTR TEFIETEES, frecue‘naa ° Allen & van der

‘e PIAAC, pruebas intensidad de uso .
especificas 2l o Velden (2001);
respecto a lo que el gzpjég‘;i; i ggg?r%ﬂ%i??i%Yéé , | CEDEFOP (2012).
trabajo requiere. medido.
Pérdida de vigencia E)nrfui('sjg?riales Tiempo desde la
de competencias entgr]evistas ! ultima actualizacion
debido a cambios a2 empresas de competencias; Green (2020);
tecnolégicos, indicsdores’ tasa de trabajadores | CEDEFOP (2020).
organizativos o sectoriales de requiriendo
de mercado. reskilling.

cambio tecnoldgico.

Adicionalmente, las brechas de habilidades se pueden clasificar en tres grandes categorias:
cantidad, calidad y pertinencia. En el andlisis realizado en los cuatro paises de la region se
utiliza esta clasificacion y los resultados obtenidos muestran patrones comunes. Se evidencian
brechas de cantidad, reflejadas en la dificultad para contar con técnicos calificados en
sectores estratégicos; de calidad, vinculadas a debilidades en competencias transversales
y tecnoldgicas (particularmente en inglés técnico y habilidades digitales); y de pertinencia,
debido a la desconexion entre curriculos formativos y necesidades productivas.
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4. Estrategias para el cierre de brechas

El estudio identifica que las politicas exitosas para reducir las brechas de habilidades no se
limitan a ampliar la formacion, sino que integran acciones simultaneas sobre la oferta, la
demanda y los mecanismos de gestién del talento. Esto implica transitar desde politicas
educativas aisladas hacia estrategias productivas articuladas, donde el desarrollo de
capacidades esté directamente vinculado a la transformacion estructural y a la innovacion
empresarial.

En los paises de la region analizados se observan tres grandes niveles de intervencion:

Cuadro 2. Niveles de intervencion.

Definicion Estrategias

Politicas de desarrollo productivo Incluye definicién de sectores productivos
(sectoriales 0 no) que integran metas priorizados y una estrategia para la gestion
y acciones en educacion, trabajo, del talento.

innovacion y produccion.

Macro o
institucional

Centrado en politicas de articulacion Sistemas de monitoreo de mercado
Nivel meso entre empresas, y centros de formacion. |de trabajo.
Acciones que derivan de lo anterior Programas empresariales de productividad
. que buscan cerrar una brecha concreta |y calidad, experiencias o alianzas para
Empresarial o iz s ha e .
micro para alguna poblacién especifica, formacién dual, formacién en el trabajo,
! empresa, territorio. certificacion de saberes, gestion del

conocimiento y aprendizaje organizacional.

Estas estrategias revelan que el cierre de brechas es un proceso continuo que requiere
coherencia entre politicas educativas, laborales, tecnoldgicas y sectoriales en todos los
niveles mencionados, en el marco de politicas integrales de desarrollo productivo, para que
las acciones micro tengan contencion en una estrategia nacional y con los mecanismos de
articulacién entre empresas y centros de formacion. La experiencia internacional muestra que
los programas mas exitosos son aquellos que logran alinear la formacién de talento humano
con los objetivos de desarrollo productivo, fortaleciendo simultdneamente la capacidad de
las instituciones para coordinar y evaluar resultados.
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5. Gobernanza

La gobernanza constituye un componente esencial de las politicas de desarrollo productivo
que incluyan talento humano, en tanto define los arreglos institucionales, las reglas y los
mecanismos de coordinacion mediante los cuales se establecen prioridades, se asignan
recursos y se articulan los actores que llevan adelante las estrategias definidas en los
tres niveles, micro, meso y macro. No se trata unicamente de definir responsabilidades
institucionales, sino de crear mecanismos de articulacion efectiva entre actores publicos y
privados, niveles de gobierno y sectores econémicos.

En los casos de la region donde se identificaron estrategias nacionales que integran las
politicas de talento humano, el estudio realizado da cuenta de que estas enfrentan dificultades
para su implementacion a nivel sectorial o territorial. Asimismo, se observo que, en algunos
paises, existen un conjunto de acciones llevadas a cabo por empresas e iniciativas locales
gue no estan incorporadas dentro de una estrategia macro. Estas brechas de gobernanza
se traducen en falta de continuidad, dispersion de esfuerzos y escasa apropiacién de los
resultados por parte de las empresas y los trabajadores.

En este sentido, el estudio enfatiza la necesidad de consolidar mecanismos de gobernanza que
combinen la coordinacién vertical (entre niveles de gobierno) y la horizontal (entre sectores
y actores).

Cuadro 3. Gobernanza de las estrategias de cierre de brechas de talento humano

Funciones principales Actores clave Desafios presentes

Definir estrategias Ministerios de Educacion, Fragmentacion de politicas,

nacionales, marcos Trabajo, Produccion. Ausencia de talento
Marco normativos humano en las politicas
institucional y financiamiento. de desarrollo productivo.

Ausencia de mecanismos
interinstitucionales.
Financiamiento inestable.

Coordinar formacién con Consejos sectoriales, Falta de articulacion y
demanda productiva, asociaciones empresariales, | mecanismos de evaluacion.
N e T VA impulsar innovacion. centros técnicos, iniciativas
territorial clUster, alianzas publico-

privadas, nodos de
innovacion territorial.

Gestionar talento, aplicar Empresas, sindicatos, Baja capacidad de absorcién
) formacioén en el trabajo, instituciones formativas. tecnoldgicay continuidad
Nivel mejorar productividad. de aprendizajes.

empresarial

Los resultados de los paises analizados muestran tres grandes modelos de gobernanza.
El primero corresponde a un esquema estatal predominante, en el que el Estado lidera la
estrategia, fija los estandares, provee financiamiento y convoca a los actores relevantes.
Un seqgundo modelo es el de gobernanza empresarial o de iniciativa clUster, caracterizado
por el protagonismo de empresas, camaras de comercio y asociaciones sectoriales en la
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identificacién de brechas y en la implementacién de soluciones en vinculo con el sistema
educativo. Finalmente, se encuentra la gobernanza hibrida o co-gobernanza, en la que se
combinan roles: el Estado asegura la regulacién, el financiamiento y la formacion base,
mientras las empresas lideres definen demandas especificas, estandares y programas de
innovacion

6. Casos de paises: experiencias comparadas

El estudio analiza experiencias de distintos paises que avanzaron en la identificacion y cierre
de brechas de habilidades mediante politicas de desarrollo productivo, enfocandose en
un sector productivo para cada caso. Los casos seleccionados —Brasil, Chile, Colombia, y
Republica Dominicana — ofrecen perspectivas complementarias sobre cémo vincular las
estrategias de desarrollo de talento humano con las politicas de desarrollo productivo en
contextos institucionales diversos.

Colombia: articulacion territorial y formacion técnica en logistica

El caso colombiano estudia el sector de logistica en Bogota y refleja una evolucion progresiva
en la incorporacion del talento humano dentro de los esfuerzos de desarrollo productivo. El
primer documento del Consejo Nacional de Politica Econémico y Social de Colombia (CONPE)
dirigido a logistica y transporte no habia incluido inicialmente la dimensién de talento humano,
lo que generd desajustes entre los objetivos de competitividad y las capacidades del mercado
laboral. Sin embargo, este vacio fue posteriormente reconocido y corregido, constituyendo
un aprendizaje institucional relevante que permitié alinear las estrategias formativas con las
productivas.

La creacion del Marco Nacional de Cualificaciones en Logistica, articulado con el Servicio Nacional
de Aprendizaje (SENA), ha sido un avance central para consolidar estandares de competencias y
fortalecer la pertinencia de la formacion técnica y tecnoldgica. No obstante, persiste el desafio
de ampliar su uso y difusién entre las empresas, muchas de las cuales aun desconocen su
existencia o no lo integran en sus procesos de gestion de talento.

Programas como Logistica en el Aula, el Plan Mentor y las Ruedas de Talento Humano han
contribuido a conectar empresas, colegios y universidades, acercando a jévenes a un sector
con alta demanda laboral. Sin embargo, el ecosistema logistico colombiano sigue caracterizado
por multiples iniciativas empresariales aisladas y una falta de articulacion nacional que dificulta
consolidar una politica orientadora Unica.

El caso colombiano evidencia un enfoque fuertemente territorial, con avances notables en
Bogotay sus alrededores, donde la gobernanza combina liderazgo ministerial con participacion
del SENA y del sector privado. Aunque las iniciativas de articulacion territorial han permitido
adaptar contenidos formativos a las necesidades de ciertos clusters logisticos, el desafio
principal radica en superar la fragmentacién de diagndsticos y construir un marco nacional
coherente que integre informacion, metodologias y politicas de talento humano.
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Chile: talento humano para la transicion energética

El caso del hidrégeno verde en Chile constituye un ejemplo de politica de desarrollo productivo
que incorporo, desde su disefio inicial, el componente de talento humano. En el marco de la
nueva Estrategia Nacional de Hidrégeno Verde (H,V), bajo el Programa de Desarrollo Productivo
Sostenible, el desarrollo de talento humano fue reconocido desde el comienzo como condicion
habilitante para la competitividad del sector.

La elaboracidon de perfiles profesionales para nuevas ocupaciones —como el de técnico en
operacion de electrolizadores— e incorporacién parcial al Marco de Cualificaciones Técnico-
Profesional (MCTP) han permitido orientar la oferta formativa hacia un sector emergente. La
Corporacion de Fomento de la Produccion (CORFO) y los gobiernos regionales, han impulsado
nodos de formacidon y mesas técnicas tripartitas en Magallanes, articulando empresas,
instituciones educativas y autoridades locales.

El enfoque chileno destaca por integrar dimensiones territoriales y de género en la planificaciéon
del sector. En las zonas donde se prevé el mayor impacto productivo, se diseflaron programas
especificos de capacitacion y reconversion laboral, mientras que se implementaron acciones
concretas para fomentar la participacion de mujeres en empleos de calidad dentro de la cadena
de valor del hidrégeno verde.

Los principales desafios provienen de la naturaleza incipiente del sector, la fragmentacion
institucional y la dependencia de proyectos piloto, lo que limita la escalabilidad. Aun asi, Chile
demuestra que una gobernanza sectorial temprana y bien articulada permite anticipar la
demanda de habilidades y generar condiciones para un desarrollo mas inclusivo y sostenible.

Repiblica Dominicana: innovaciéon y encadenamientos en salud

El caso de la industria de dispositivos médicos y farmacéuticos en Republica Dominicana se
distingue por la articulacion entre las politicas de desarrollo productivo, la regulacién sanitaria
y la formacioén técnico-profesional, en uno de sectores mas dinamicos del pais.

La creacidon de la Mesa Interinstitucional de Regulacién Sanitaria y de la Red Nacional de
Laboratorios de Ensayo y Certificacion fortalecio la institucionalidad del sector, reduciendo
tiempos de registro y elevando los estandares internacionales.

El Instituto Nacional de Formacion Técnico Profesional (INFOTEP) desempefia un rol protagonico
en la formacidn técnica, especialmente en las zonas francas, donde se atiende la demanda de
empresas exportadoras del sector médico. Estas zonas cuentan incluso con un fondo especifico
de capacitacion, paralelo al de INFOTEP, destinado a cubrir necesidades puntuales de las
empresas alli instaladas. Si bien este modelo ha permitido un desarrollo formativo focalizado
y una articulacion efectiva entre Estado y empresas, su impacto territorial es limitado ya que
los beneficios permanecen concentrados en las zonas francas y no se expanden facilmente al
resto del pais.

La Plataforma de Encadenamientos Productivos Saludables ha potenciado la participacién de
pymes nacionales certificadas como proveedoras del sector, y el Programa de Inmersién en
Inglés Técnico ha mejorado la insercion laboral de jévenes en cadenas globales de valor. Sin
embargo, persisten restricciones en la articulacion entre empresas y centros de formacion, asi
como dependencia de financiamiento extraordinario y una capacidad de innovacién local aun
limitada.
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Brasil: el Programa Brasil Mais Produtivo

El caso de Brasil analiza la industria de alimentos en el marco del programa Brasil Mais
Produtivo (BMP), que esta orientado a pequefias y medianas empresas industriales.
Coordinado por el Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial (SENAI), junto con el Servicio
Brasilefio de Apoyo a Micro y Pequefias Empresas (SEBRAE), el Banco Nacional de Desarrollo
Econdémico y Social (BNDES) y la Financiadora de Estudios y Proyectos (FINEP), el programa
combina asistencia técnica en planta, formacion profesional y acompafiamiento directo,
promoviendo practicas de Lean Manufacturing y de mejora continua.

Una de sus principales fortalezas es el componente de asistencia técnica in situ, que
permite a las empresas implementar mejoras inmediatas con el acompafiamiento de
especialistas, superando la l6gica de los cursos genéricos y centrados en la oferta educativa.
Esta modalidad ha generado resultados tangibles en productividad, eficiencia y clima
organizacional.

El BMP se apoya en una gobernanza multinivel sélida, que articula actores publicos y privados
a nivel nacional y sectorial, y dispone de sistemas de informacion robustos que permiten
monitorear avances y resultados. No obstante, enfrenta limitaciones en la formacion de
habilidades gerenciales, aspecto clave para sostener las mejoras en el tiempo, asi como en la
adopcién de innovacion y digitalizacion.

Con un presupuesto superior a los dos mil millones de reales hasta 2027, el BMP

proyecta alcanzar 200.000 empresas industriales y ya ha involucrado a mas de 30.000. Su
sostenibilidad, sin embargo, depende en gran medida de recursos publicos y de la capacidad
del sector privado para internalizar los aprendizajes y mantener los procesos de mejora.

7. Conclusiones y recomendaciones de politica pablica

Las evidencias y analisis desarrollados en el estudio realizado permiten arribar a un conjunto
de conclusiones y recomendaciones orientadas a la inclusion del talento humano en las
politicas de desarrollo productivo en América Latina y el Caribe.

En primer lugar, el estudio confirma que la formacion y el desarrollo de habilidades son
condiciones necesarias, pero no suficientes, para incrementar la productividad. Las politicas de
desarrollo productivo deben incorporar estrategias educativas, tecnoldgicas y de innovacion,
bajo marcos institucionales estables que aseguren continuidad y coordinacién entre actores.
La mayor educacion de la poblacion, por si sola, no genera crecimiento si no existen empresas
capaces de absorber y aprovechar el talento disponible. Al mismo tiempo, el establecimiento
de prioridades productivas y la promocion de nuevos o renovados sectores deben considerar
las demandas de talento humano y generar acciones para cubrirlas.

En segundo término, los casos analizados muestran que las politicas de talento humano son
mas efectivas cuando se disefian desde una légica sistémica y territorial; es decir, cuando se
integran con la planificacion productiva de los territorios, los ecosistemas de innovaciony las
necesidades concretas de los sectores estratégicos. La descentralizacién y la participacion de
gobiernos subnacionales y cdmaras empresariales fortalecen la pertinencia y sostenibilidad
de las acciones.
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Tercero, la evidencia indica que los programas mas exitosos son aquellos que combinan
instrumentos de formacion, asesoria técnica y acompafiamiento empresarial. La formacion
aislada tiende a perder efecto si no se traduce en mejoras organizacionales. La combinacién
de capacitacion en planta, certificacion de competencias, incentivos a la innovacioén y acceso
a financiamiento genera sinergias positivas y sostenibles.

En cuarto lugar, el estudio destaca la necesidad de institucionalizar los mecanismos de
gobernanza multinivel y multiactor. Las politicas deben contar con estructuras de coordinacién
claras entre niveles de gobierno, sectores y territorios, con instancias permanentes de
seguimiento y evaluacion. El fortalecimiento de los consejos sectoriales de competencias, las
agencias de desarrollo productivo y las mesas publico-privadas aparece como un requisito
central para reducir la fragmentacion institucional.

Otro eje clave es la inclusion social y territorial. Las politicas de desarrollo productivo
deben abordar las desigualdades estructurales de género, edad y territorio, promoviendo
oportunidades de aprendizaje y empleo de calidad para jévenes, mujeres y trabajadores de
regiones menos desarrolladas. La integracion de la perspectiva de inclusion en los programas
de talento humano es, ademas de una cuestion de equidad, una condicién de eficiencia
productiva.

Finalmente, el estudio subraya que la sostenibilidad de las politicas depende de su capacidad
de adaptacion. En un contexto de cambio tecnoldgico acelerado, la actualizacién constante
de habilidades —a través de estrategias de aprendizaje a lo largo de la vida— es un desafio
ineludible. Las microcredenciales, la modularidad de la formacién y los programas de co-
formacién entre empresas y universidades son instrumentos valiosos para avanzar en esa
direccion.

En sintesis, los hallazgos del informe apuntan a la necesidad de integrar el talento
humano en las politicas de desarrollo productivo sobre la base de cuatro principios:

1. Coherencia interinstitucional.
2. Enfoque territorial y sectorial, que reconozca la diversidad de contextos y de actores.

3. Participacion activa del sector privado, tanto en la definicion de demandas como en la
implementacion de soluciones.

4. Sistemas de monitoreo y vigilancia del mercado de trabajo.

Asimismo, se recomienda fortalecer los sistemas de informacion sobre habilidades y
empleo, promoviendo marcos nacionales de cualificaciones que integren educacion formal,
formacién profesional y certificacion de saberes. Los observatorios laborales y los registros
administrativos deben interoperar, generando evidencia para orientar decisiones de
politica y de inversion. La sostenibilidad de las iniciativas de cierre de brechas depende de la
institucionalizacién y la generacion de sistemas de informacion permanentes.
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