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Fecha Quito, 13 de agosto de 2026

1. ANTECEDENTES

La Corporacién de Promocion Econdmica CONQUITO es una persona juridica privada sin fines de lucro,
adscrita al Municipio del Distrito Metropolitano de Quito. Su objetivo es promocionar el desarrollo
socioecondmico del Distrito Metropolitano de Quito, asi como incentivar el emprendimiento, la
innovacion, la formacion y la productividad. Su Estatuto fue aprobado mediante Acuerdo Ministerial
Nro. 03 528, expedido por el Ministerio de Comercio Exterior, Industrializacidn, Pesca y Competitividad
el 27 de octubre de 2003; y reformado mediante Acuerdo Ministerial Nro. 15 208, expedido por el
Ministerio de Industrias y Productividad el 28 de octubre de 2015.

De acuerdo con las Tablas Estadisticas Anuales de la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y
Subempleo (ENEMDU), elaboradas por el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC) para el
Distrito Metropolitano de Quito, para el afio 2025, los indicadores del mercado laboral muestran una
mejora en términos de calidad del empleo y reduccién del desempleo en comparacién con 2024. El
empleo adecuado alcanza el 55,1%, lo que representa un incremento de 3,5 puntos porcentuales
respecto a 2024 (51,6%), evidenciando una mayor proporcién de trabajadores en condiciones laborales
mas estables.

En términos absolutos, esto equivale a un aumento de 35.973 personas en empleo adecuado, pasando
de 514.444 en 2024 a 550.417 en 2025. De forma consistente, la tasa de subempleo se reduce de 14,7%
a12,7% (-2 puntos porcentuales). En términos absolutos, esto equivalente a una disminucion de 19.462
personas, lo que refuerza la mejora en la calidad del empleo.

Por su parte, la tasa de desempleo desciende de 8,2% en 2024 a 7,2% en 2025 (-1 punto porcentual).
En términos absolutos implica una reduccion de 9.561 personas desempleadas, pasando de 81.795 a
72.233. No obstante, esta evolucién positiva convive con un incremento del “otro empleo no pleno”,
que pasade 21,6% a 21,9% (+0,3 puntos porcentuales), reflejando que aun persisten formas de empleo
con limitaciones en ingresos o condiciones. Finalmente, el desempleo juvenil se reduce de 16,8% a
16,1% (-0,7 puntos porcentuales), lo que evidencia una leve mejora en términos relativos, aunque este
indicador continda ubicdndose significativamente por encima del promedio general, confirmando que
la poblacion joven sigue enfrentando mayores barreras de insercién laboral. En conjunto, los resultados
muestran avances importantes en 2025, especialmente en la expansion del empleo adecuado y la
reduccién del desempleo, aunque persisten desafios en la calidad del empleo y en la inclusion laboral
juvenil.

El mercado laboral en el Distrito Metropolitano de Quito evidencia, entre 2024 y 2025, una mejora
general en sus principales indicadores, particularmente en la reduccién del desempleo total, que pasa
de 7,4% a 6,1% en hombres y de 9,1% a 8,5% en mujeres. Esta evolucion positiva se da en un contexto
de incremento del empleo adecuado y aumento de ingresos promedio, lo que sugiere una recuperacion
gradual de la calidad del empleo. No obstante, persisten brechas estructurales entre hombres y
mujeres, reflejadas en mayores niveles de desempleo e informalidad femenina, asi como en menores
ingresos promedio, o que evidencia que la dindmica de recuperacion no es homogénea y mantiene
desigualdades en el acceso y condiciones del empleo.

En este contexto general, el desempleo juvenil continda siendo uno de los principales desafios del
mercado laboral, al presentar niveles significativamente mas altos que el promedio total. En los
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hombres jovenes, la tasa de desempleo juvenil se reduce de 15,5% a 13,6%, mostrando una mejora en
su insercién laboral; sin embargo, en las mujeres jévenes la reduccién es practicamente nula, pasando
de 18,49% a 18,45% (-0,04 puntos porcentuales), lo que mantiene una brecha de mds de 4 puntos
porcentuales respecto a los hombres. Esta situacidn evidencia la persistencia de brechas en la insercion
laboral de la poblacidn joven, particularmente de las mujeres. Si bien los indicadores presentados no
permiten establecer las causas de estas diferencias, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2025) sefiala que estas podrian estar asociadas a factores como la limitada experiencia laboral, el
desajuste entre las competencias adquiridas y las demandadas por el mercado, asi como a barreras
estructurales que afectan en mayor medida a las mujeres jovenes.

Adicionalmente, el andlisis se complementa con el comportamiento de la poblacién joven que no
estudia ni se encuentra ocupada, de acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC),
este indicador corresponde a la poblacién de entre 18 y 29 afios que, al momento de la encuesta, no
asistia a un establecimiento de ensefianza formal y no se encontraba ocupada. En este grupo se observa
una reduccion en los hombres (de 15,8% a 12,6%, —3,2 puntos porcentuales), mientras que en las
mujeres se registra un incremento (de 19,5% a 20,9%, +1,4 puntos porcentuales). En conjunto, estos
resultados muestran que, si bien el desempleo juvenil presenta una disminucién respecto al afio
anterior, persisten desafios para la incorporacién de la poblacion joven al empleo y a la educacion,
particularmente en el caso de las mujeres, lo que evidencia la importancia de fortalecer politicas y
estrategias orientadas a promover su empleabilidad y reducir las brechas de género en el mercado
laboral.

En sintesis, los antecedentes analizados evidencian que, si bien el mercado laboral del Distrito
Metropolitano de Quito presenta sefiales de recuperacion entre 2024 y 2025 reflejadas en la reduccidn
del desempleo, el incremento del empleo adecuado y la mejora en los ingresos, persisten desafios
estructurales que limitan una inclusidn laboral plena y equitativa, especialmente en la poblacién joven.
En este contexto, los resultados de la encuesta de habilidades blandas aplicada a empresas cobran
especial relevancia, ya que permiten identificar de manera directa las brechas existentes entre las
competencias que demanda el sector productivo y las que poseen los jévenes. De esta manera, el
presente analisis no solo se sustenta en evidencia estadistica del mercado laboral, sino que se
complementa con informacién primaria que aporta una vision mas especifica sobre los factores que
inciden en la empleabilidad juvenil, constituyéndose en un insumo clave para el disefio de estrategias
de formacién y vinculacion laboral mas pertinentes y alineadas a las necesidades reales de las empresas.

En el contexto actual del mercado laboral, caracterizado por mayores niveles de exigencia, dinamismo
y competencia, las habilidades blandas se han consolidado como un factor determinante no solo para
el acceso al empleo, sino también para su sostenibilidad en el tiempo. Si bien las competencias técnicas
continuan siendo relevantes, la evidencia muestra que la permanencia laboral depende en gran medida
de capacidades vinculadas al comportamiento, la adaptacién y la interaccion en entornos
organizacionales, tales como la comunicacién, la responsabilidad, la gestion emocional y el trabajo en
equipo. En este sentido, la dificultad de muchos jévenes no radica Unicamente en su insercion inicial,
sino en su capacidad de ajustarse a las dinamicas laborales, cumplir con expectativas organizacionales
y responder adecuadamente a contextos de presion y cambio. Esto resulta particularmente relevante
en el caso del Distrito Metropolitano de Quito, donde, a pesar de observarse mejoras en los indicadores
de empleo, persisten desafios asociados a la estabilidad laboral juvenil, lo que refuerza la necesidad de
analizar las habilidades blandas como un elemento central en la empleabilidad.

TQuito
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2. BASE LEGAL

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR

Articulo 33.-El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdmico, fuente de realizacién
personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo
saludable y libremente escogido o aceptado.

Articulo 39.-El Estado garantizara los derechos de las jovenes y los jovenes, y promovera su efectivo
ejercicio a través de politicas y programas, instituciones y recursos que aseguren y mantengan de modo
permanente su participacién e inclusion en todos los ambitos, en particular en los espacios del poder
publico.

El Estado reconocera a las jévenes y los jovenes como actores estratégicos del desarrollo del pais, y les
garantizard la educacion, salud, vivienda, recreacién, deporte, tiempo libre, libertad de expresiéon y
asociacioén. El Estado fomentara su incorporacidn al trabajo en condiciones justas y dignas, con énfasis
en la capacitacion, la garantia de acceso al primer empleo y la promocién de sus habilidades de
emprendimiento. (La negrilla nos pertenece).

Articulo 66.- Se reconoce y garantizara a las personas:

(...) 15. El derecho a desarrollar actividades econdmicas, en forma individual o colectiva, conforme a los
principios de solidaridad, responsabilidad social y ambiental.

Articulo 325.- El Estado garantizard el derecho al trabajo. Se reconocen todas las modalidades de
trabajo, en relacién de dependencia o auténomas, con inclusion de labores de autosustento y cuidado
humano; y como actores sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.

Articulo 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1. El Estado impulsara el pleno empleo y la eliminacion del subempleo y del desempleo. (...).

Articulo 329.-Las jévenes y los jovenes tendran el derecho de ser sujetos activos en la produccién, asi
como en las labores de autosustento, cuidado familiar e iniciativas comunitarias. Se impulsaran

condiciones y oportunidades con este fin.

LA NUEVA AGENDA URBANA (HABITAT 1)

La Nueva Agenda Urbana determina a las ciudades como lugares con igualdad de oportunidades que
permitan a los ciudadanos vidas productivas y préspera, a través del aumento de la productividad
econdmica, proporcionando a la fuerza laboral accesos a oportunidades para generar ingresos y a
conocimientos, aptitudes y centros educativos que contribuyan a una economia urbana innovadora y
competitiva.

Dentro de las dimensiones centrales de la Nueva Agenda Urbana establece dentro de su eje de
sostenibilidad al crecimiento econédmico sostenido e inclusivo con empleo para todos como elemento
clave del desarrollo urbano sostenible!. También se compromete a aumentar la productividad

1 NAU 43. La Nueva Agenda Urbana (HABITAT I11)
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econdmica a través del empleo y el “trabajo decente” y las oportunidades de subsistencia en ciudades
y asentamientos humanos. Destaca la importancia de la transicién de la fuerza laboral informal en las
ciudades al sector formal.

AGENDA 2030 PARA EL DESARROLLO SOSTENIBLE

El objetivo de desarrollo sostenible Nro. 8 plantea: Promover el crecimiento econdmico inclusivo y
sostenible, el empleo y el trabajo decente para todos. Dentro de este ODS se establece la importancia
de “ofrecer a los jévenes la mejor oportunidad de transicién a un empleo decente requiere invertir en
educacién y formacion de la mayor calidad posible, dotar a los jévenes de las aptitudes que se ajusten
a las demandas del mercado de trabajo, darles acceso a la proteccidon social y los servicios basicos
independientemente de su tipo de contrato, y garantizar la igualdad de condiciones para que todos los
jévenes aspirantes puedan lograr un empleo productivo sin tener en cuenta su género, su nivel de
ingresos o sus antecedentes socio-econdémicos.”?

LEY ORGANICA DE LAS JUVENTUDES

Articulo 9. - Derecho al trabajo digno. Las personas jovenes tienen derecho a que el Estado ecuatoriano
garantice las condiciones necesarias para el acceso al trabajo digno en todas sus modalidades, en
particular el trabajo auténomo

Articulo 24. - Porcentaje de contratacidn obligatoria. El Estado regulard la contratacion obligatoria de
al menos el 10% de personas jévenes de la ndmina total de trabajadores y servidores en instituciones
publicas y privadas, sin perjuicio del porcentaje de personas con discapacidad previsto en la ley de la
materia.

CODIGO MUNICIPAL PARA EL DISTRITO METROPOLITANO DE QUITO

Articulo 1180.- Objeto.- El presente Titulo tiene por objeto reglamentar y establecer normas para
fomentar, estimular y regular la insercién laboral y el emprendimiento de las y los jovenes residentes
en el Distrito Metropolitano de Quito, a efectos de que puedan incorporarse en la vida productiva, sin
discriminacion de ningun tipo y adoptando medidas inclusivas que promuevan la igualdad de derechos.

Articulo 1181.- Encérgase a la Secretaria de Desarrollo Econdmico y Productivo; y, a la Corporaciéon de
Promociéon Econdmica (CONQUITO), la realizacion de una evaluacién anual sobre los resultados de la
aplicacién del presente Titulo, la misma que deberd ser presentada en el seno del Concejo
Metropolitano de Quito.

Articulo 1182.- Creacion.- Créase el Programa "Empleo Joven", como una herramienta de apoyo
permanente para la insercion laboral de las y los jovenes, dentro del Municipio del Distrito
Metropolitano de Quito.

Articulo 1183.- Definicion.- El Programa "Empleo Joven", consiste en la creacidén de nexos entre el
Municipio del Distrito Metropolitano de Quito y los sectores publico, privado y de la economia popular
y solidaria, para fomentar la contratacion de jévenes, bajo las condiciones laborales establecidas en la
legislacion vigente, a fin de que puedan insertarse en el campo laboral. El Programa propiciard la

2Trabajo decente y crecimiento econdmico: Por qué es importante 8 Spanish Why it Matters.pdf (un.org)

C> conauito  fii| Quito

‘N Quils renace.



https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/wp-content/uploads/sites/3/2016/10/8_Spanish_Why_it_Matters.pdf

CORPORACION DE PROMOCION ECONOMICA CONQUITO

( conauito
Brechas de habilidades blandas en | cggigo: comv-acr inFiNT 2026-0040
FO-L2.1-05 jovenes de 18 a 29 afios segln
percepcién empresarial Pagina: 7 de 37

contratacion de jovenes, priorizando el acceso a su primer empleo, frente a los requerimientos de
personal de empleadores, generando nuevas inversiones que consistan en la creacion de nuevas plazas
de empleo y sin que ello implique una afectacién a las plazas de trabajo ya existentes.

Los empleadores deberan prestar las facilidades necesarias para que las y los jovenes puedan iniciar o
continuar con su formacién técnica o académica.

El Programa "Empleo Joven" estara bajo la rectoria de la Secretaria de Desarrollo Productivo vy
Competitividad; vy, la Corporacién Metropolitana de Promocién Econdmica (CONQUITO), como ente
ejecutor. Sus componentes son los siguientes:

1. Estimulos tributarios, de conformidad con el Capitulo correspondiente del Libro del Presupuesto,
Finanzas y Tributacion de este Codigo, y no tributarios para la insercién laboral de jovenes; vy,
2. Capacitacion y desarrollo de competencias laborales.

Articulo 1600.- Estimulo tributario.- Con la finalidad de promover el empleo joven, el Municipio del
Distrito Metropolitano de Quito otorgara un estimulo tributario, de hasta el 50% de reducciéon de los
valores a pagar por concepto del impuesto del 1.5 por mil sobre los activos totales a las personas
naturales o juridicas, nacionales o extranjeras, a quienes corresponda dicha obligacion, que, frente a
sus necesidades de contratacién laboral, opten por incorporar en relacién de dependencia a jévenes
entre los 18 y los 29 afios.

Para efectuar el calculo del estimulo, se establecerd como base el ndmero inicial de jovenes
trabajadores (en edades entre los 18 y los 29 afios) con los que cuenta el empleador en su némina antes
de acogerse a la presente normativa o al inicio del correspondiente periodo fiscal. El empleador
accederd al porcentaje de estimulo tributario que le corresponda en base al porcentaje de incremento
de nuevas plazas de trabajo en las que se incorporen jévenes en relacidon con el ndmero inicial de
jovenes en su ndmina, de conformidad con la siguiente tabla:

Tabla 1. Estructura del porcentaje de empleo joven por tamafio de empresa
Empleadores

Empleadores | Empleadores | Empleadores

0 : »
% de mcreme'nto de.Jc?v.enes con 1-9 con 1049 con 50199 cor? 200
(respecto al nimero inicial del : . : trabajadores
trabajadores | trabajadores | trabajadores
empleador) totales en
totales totales totales
adelante
2% al 10% N/A 30,0% 10,0% 5,0%
10,01% al 25% 40,0% 35,0% 15,0% 6,5%
25,01% al 50% 45,0% 40,0% 20,0% 8,0%
50,01% en adelante 50,0% 45,0% 25,0% 10,0%

Fuente y elaboracién: Registro Oficial — Organo de la Republica del Ecuador, 2024

El porcentaje de incremento en la ndmina de empleados a la que se refiere la presente tabla se
circunscribird exclusivamente a los trabajadores jévenes en edades de entre los 18 y 29 afios que
laboren en relacién de dependencia con el empleador dentro del Distrito Metropolitano de Quito.

Para acogerse al estimulo, el empleador deberd reportar, por lo menos, seis aportaciones consecutivas
al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) dentro del periodo de un afio, por cada trabajador
joven contratado.

Alcaldia Me”‘oEOﬁtana
Quils renace

(& conauito




CORPORACION DE PROMOCION ECONOMICA CONQUITO

C) conquito Brechas de habilidades blandas en FORMATO: FO-12.1-05

jovenes de 18 a 29 afos ‘segun VERSION: 02
percepcién empresarial Vigente a partir del 25-02-2025

En ningln caso el valor del estimulo tributario podrd ser mayor al equivalente a 75 remuneraciones
basicas unificadas del trabajador en general.

Articulo 1601.- Plazo del estimulo tributario del programa "Empleo Joven”. - El empleador podra
beneficiarse del estimulo durante un plazo maximo de diez afios, siempre que durante este tiempo,
contrate anualmente a jovenes bajo las condiciones determinadas en el presente Capituloy en el Titulo
[, del Libro Il.1, relacionado con el fomento y estimulo del empleo y emprendimiento joven en el
Distrito Metropolitano de Quito.

El' Municipio del Distrito Metropolitano de Quito establecera los mecanismos de aplicacién,
seguimiento y control de esta disposicion.

Articulo 1602.- Del estimulo al "Emprendimiento Joven”. - Con la finalidad de promover el
"Emprendimiento Joven", el Municipio del Distrito Metropolitano de Quito establecera los siguientes
estimulos tributarios:

1. Una disminucién del 50 % del valor que les corresponda pagar por el impuesto de patente por un
plazo de 3 afios, a partir del tercer afio, adicional a lo establecido en las disposiciones del Capitulo IV
del presente Titulo, en lo referente al incentivo tributario; y,

2. Una disminucién del 50% del valor que les corresponda pagar por el impuesto del 1.5 por mil sobre
los activos totales, por un plazo de 5 afios.

El Municipio del Distrito Metropolitano de Quito establecera en el Reglamento respectivo las normas
necesarias para la efectiva aplicacién de esta disposicion

ACUERDO MINISTERIAL NRO. 03 528, EXPEDIDO POR EL MINISTRO DE COMERCIO EXTERIOR,
INDUSTRIALIZACION, PESCA Y COMPETITIVIDAD EL 27 DE OCTUBRE DE 2003

Articulo 1.- DE LA NATURALEZA, DENOMINACION Y ALCANCE TERRITORIAL. Constituyese la Corporacion
de Promocién Econdmica CONQUITO, como la Agencia Metropolitana de Promocion Econdmica, con
domicilio en Quito, Distrito Metropolitano, Provincia de Pichincha, como una persona juridica de
derecho privado, sin fines de lucro, con patrimonio propio, duracién indefinida y nimero de socios
ilimitado, cuyo alcance territorial sera el Distrito Metropolitano de Quito y su area de influencia. (...)

Articulo 2.- AMBITO DE ACCION Y OBJETIVO. — Esta Corporacidn tiene como objetivo fundamental la
promocién del desarrollo socioecondmico y competitivo en el territorio del Distrito Metropolitano de
Quito y su area de influencia, asi como el apoyo a las politicas nacionales de equidad territorial y de
fomento productivo

Articulo 3.- FUNCIONES. — La Corporacion deberd mantener principalmente un rol de facilitador de
procesos referentes a la formulacion de propuestas de politicas publicas, de generacion de empleo,
emprendimiento e innovacién, impulso de los flujos comerciales regionales, articulacion con el sector
financiero y fortalecimiento empresarial. (...).

Sus funciones especificas seran:

(..) b. Promover el trabajo y emprendimiento asociativo y solidario de pequefios propietarios y
trabajadores para llevar a cabo emprendimientos que satisfagan sus necesidades y los dignifiquen;
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(...) e. Estudiar e investigar los problemas socioecondémicos de Quito adoptando o proponiendo politicas
gue se consideren adecuadas para solucionar situaciones de subempleo, desempleo y exclusién social

().

Articulo 4.- MEDIOS. - Para el cumplimiento de su objetivo y funciones la Corporacion tiene amplia
capacidad para realizar todas las actividades necesarias, en tanto no se encuentren refiidas con la ley.
Especialmente se mencionan las siguientes:

(...) b. Organizar y ejecutar cursos de capacitacidn por competencias laborales para el fortalecimiento
del empleo”.

PLAN ECUADOR NO SE DETIENE 2025-2029

El Plan Nacional de Desarrollo “Ecuador No Se Detiene 2025-2029” constituye el principal instrumento
de planificacion de la politica publica del Estado ecuatoriano y establece lineamientos orientados al
fortalecimiento del empleo y la mejora de las condiciones laborales.

En este marco, el Objetivo 4 dispone Impulsar el desarrollo econdmico que genere empleo de calidad
y finanzas publicas, sostenibles, inclusivas y equitativas. Asimismo, la Politica 4.4 Promover el acceso de
la poblacién a un empleo adecuado, con énfasis en la insercion laboral de los jovenes, disminuyendo el
trabajo infantil, asegurando la igualdad de oportunidades y condiciones entre hombres y mujeres. En
coherencia con estos lineamientos, el Plan fija como meta Reducir la tasa de desempleo juvenil (18 a
29 afios) de 9,24% en el 2024 a 8,35% al 2029.

En este mismo marco, el lineamiento territorial nimero 4, de la Directriz 2, dispone Fortalecer la
participacién de las mujeres, pueblos indigenas y productores de la agricultura familiar campesina en
las cadenas productivas locales, mediante el acceso a instrumentos financieros, fondos semilla, con
enfoque de género y formacién técnica, orientados a fomentar el emprendimiento y el desarrollo
econdmico con énfasis en las poblaciones histéricamente excluidas.

PLAN METROPOLITANO DE DESARROLLO Y ORDENAMIENTO TERRITORIAL 2024 - 2033

Objetivo de Desarrollo del PMDOT 2024 — 2033

1. Mejorar la calidad de vida e incrementar el bienestar de la poblacion, con justicia, igualdad y equidad;
mediante la generacion de oportunidades y de fuentes de trabajo digno, de la reduccion de brechas y
el combate a la exclusion.

Objetivo de Gestién del PMDOT 2024 — 2033

1.2 Generar condiciones para alcanzar un sistema econdmico dindmico, sostenible, inclusivo e
innovador, que promueva las Capacidades humanas y las potencialidades de Los territorios, asi como
la creacién y acceso a oportunidades, trabajo y medios de vida dignos.

Eje Estratégico del PMDOT

Eje. 2. Trabajo, economia, produccion, emprendimiento e innovacion.
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El eje “Trabajo, Economia, Produccion, Emprendimiento e Innovacion en el DMQ” se enfoca en
promover un sistema econdémico dindmico y moderno, orientado hacia el desarrollo equitativo y
sostenible de las comunidades. Este enfoque se basa en principios de solidaridad vy justicia social, y se
coloca a las personas en el centro de todas las actividades econdmicas, comerciales y laborales. Se
busca integrar estratégicamente la planificacién territorial para generar un crecimiento armonico entre
lo urbanoy lo rural, asi como fomentar la inclusion y el bienestar de la sociedad en su conjunto.

ACUERDO QUITO 2034

Potenciar el bienestar, el empleo y el crecimiento

1. Contar con un Plan de Trabajos Emergentes basado en trabajos conjuntos, obra publica,
mantenimiento de parques y ferias de empleo.

3. DESARROLLO DEL CONTENIDO
3.1. OBJETIVO GENERAL

Realizar un analisis exploratorio de las percepciones del sector empresarial del Distrito Metropolitano
de Quito sobre la importancia de las habilidades blandas y las principales carencias percibidas en la
poblacion joven, con el fin de generar estrategias que contribuyan al disefio de iniciativas orientadas al
fortalecimiento de la empleabilidad juvenil.

3.2. JUSTIFICACION

El Future of Jobs Report 2025, elaborado por el World Economic Forum y publicado en enero de 2025,
constituye uno de los principales referentes internacionales para el andlisis de las transformaciones del
mercado laboral a nivel global. Este informe examina tendencias en el empleo, cambios en la naturaleza
de las tareas, evolucion de las ocupaciones y, de manera particular, la creciente relevancia de
determinadas habilidades en un contexto marcado por la aceleracion tecnoldégica, la digitalizacion y la
reconfiguracién de los entornos de trabajo. La informacidn se sustenta en una encuesta aplicada a mas
de 1.000 empleadores lideres a nivel mundial, cuyas organizaciones representan en conjunto a mas de
14 millones de trabajadores distribuidos en 22 sectores productivos y 55 economias, tanto
desarrolladas como emergentes, lo que otorga al estudio una perspectiva amplia, comparada y no
centrada en un contexto especifico. (WORLD ECONOMIC FORUM, 2025)

En este marco, el informe evidencia que las empresas estan otorgando una prioridad creciente a las
habilidades socioemocionales, especialmente en poblacién joven, como respuesta a entornos laborales
cada vez mas dindmicos, exigentes e inciertos. El World Economic Forum sefiala que las principales
brechas de talento identificadas por los empleadores no se concentran exclusivamente en
competencias técnicas, sino en capacidades vinculadas al manejo de la presion, la inteligencia
emocional, la resiliencia, la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo v la adaptabilidad al cambio. En
consecuencia, las habilidades mas demandadas en el mercado laboral global incluyen el pensamiento
analitico y critico, la resolucién de problemas complejos, la resiliencia y tolerancia al estrés, la
inteligencia emocional, la comunicacion, la colaboracidn, la autogestién, la adaptabilidad, el liderazgo
y el aprendizaje continuo, configurando un perfil laboral cada vez mas integral que combina
competencias cognitivas y no cognitivas.
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De manera complementaria, el informe Social and Emotional Skills for Better Lives, desarrollado por la
OECD en 2021, profundiza en el rol de las habilidades socioemocionales a lo largo del ciclo de vida y su
impacto en el bienestar, el desempefio educativo y los resultados en el mercado laboral. Este estudio
se basa en el marco conceptual del Survey on Social and Emotional Skills (SSES), el cual permite medir
de forma sistematica un conjunto de capacidades no cognitivas clave para la vida social, educativa y
laboral. A partir de evidencia comparada internacional, la OECD demuestra que estas habilidades
influyen directamente en la empleabilidad, la productividad y la capacidad de adaptacion de las
personas frente a entornos laborales cambiantes. (OCDE, 2023)

En este contexto, la OECD enfatiza que, particularmente en la poblacién joven, muchas de las
dificultades de insercion y permanencia en el empleo no se explican Unicamente por la falta de
conocimientos técnicos, sino por limitaciones en habilidades socioemocionales como el manejo del
estrés, la regulaciéon emocional, la perseverancia, la resiliencia, la comunicacién interpersonal, el
trabajo colaborativo y la adaptabilidad. Estas competencias resultan fundamentales para enfrentar las
exigencias del mundo laboral contemporaneo, caracterizado por la incertidumbre, la presion por
resultados y la necesidad de interaccion constante en equipos de trabajo.

En linea con este enfoque, tanto el World Economic Forum como la OECD coinciden en que las
habilidades socioemocionales mas relevantes para la empleabilidad y el desempefio laboral incluyen el
pensamiento critico y reflexivo, la resiliencia y el manejo del estrés, la regulacién emocional, la
comunicacién efectiva, el trabajo en equipo, la responsabilidad, la adaptabilidad, el liderazgo, la
resolucion de problemas y el aprendizaje permanente. En conjunto, estos hallazgos refuerzan la idea
de que el desarrollo de competencias socioemocionales no solo complementa las habilidades técnicas,
sino que se ha convertido en un componente central para la insercidon, permanencia y progresién en el
mercado laboral, especialmente en el caso de los jovenes.

A partir del andlisis comparado de estos estudios, se identificaron las siguientes habilidades, por su alta
relevancia transversal para la insercién, permanencia y desempefio laboral.

e Pensamiento analitico y critico: Se define como la capacidad para analizar informacién de manera
estructurada, identificar patrones, evaluar alternativas y tomar decisiones fundamentadas frente a
situaciones complejas. Tanto el WEF como la OCDE destacan esta habilidad como esencial para
enfrentar problemas no rutinarios y adaptarse a contextos laborales donde se requiere juicio
auténomo y reflexion constante.

o Resiliencia, tolerancia al estrés y flexibilidad: Corresponde a la capacidad de enfrentar la presion
laboral, manejar la incertidumbre, adaptarse a cambios y recuperarse eficazmente ante errores,
fracasos o situaciones adversas. Ambos estudios sefialan que esta habilidad es clave en entornos de
alta exigencia emocional y organizacional.

o Inteligencia emocional: Se entiende como la capacidad para reconocer, comprender y gestionar las
propias emociones y las de los demas, regulando la conducta de manera adecuada en contextos
laborales y sociales. El WEF la vincula directamente con el desempefio y la convivencia laboral,
mientras que la OCDE la asocia con la regulacién emocional y el bienestar en el trabajo.

e Comunicacién efectiva: Hace referencia a la habilidad para expresar ideas, opiniones y necesidades
de forma clara, oportuna y respetuosa, asi como para escuchar activamente y comprender a otras
personas. Ambos estudios coinciden en que una comunicacion eficaz es fundamental para el trabajo
colaborativo, la resolucion de conflictos y la coordinacién de tareas.

e Trabajo en equipo y colaboracién: Se define como la capacidad para cooperar con otras personas,
asumir responsabilidades compartidas y contribuir activamente al logro de objetivos comunes. El
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WEF resalta su importancia en entornos organizacionales complejos, mientras que la OCDE la
relaciona con habilidades sociales necesarias para la integracion laboral.

e Autogestion y responsabilidad: Esta habilidad implica la capacidad para organizar el propio trabajo,
gestionar el tiempo, cumplir compromisos, regular la conducta y asumir las consecuencias de las
decisiones personales. Ambos estudios la identifican como un factor clave para el desempefio
auténomo y la confiabilidad en el &mbito laboral.

e Adaptabilidad al cambio: Se refiere a la capacidad para ajustarse de manera proactiva a nuevas
tareas, roles, tecnologias, procesos o entornos de trabajo. Tanto el WEF como la OCDE destacan
esta habilidad como indispensable frente a la transformacién tecnoldgica y organizacional del
mercado laboral.

o Liderazgo e influencia social: Se entiende como la capacidad para guiar, motivar e influir
positivamente en otras personas, promoviendo el trabajo colectivo, la cooperacién y la toma de
decisiones orientadas a resultados. Ambos enfoques reconocen que el liderazgo no se limita a cargos
formales, sino que constituye una competencia transversal.

e Resolucion de problemas complejos: Corresponde a la capacidad para identificar problemas no
rutinarios, analizar sus causas, evaluar alternativas y disefiar soluciones efectivas en contextos de
alta complejidad. Esta habilidad es destacada por ambos estudios como critica para el desempefio
en entornos laborales cambiantes.

e Aprendizaje continuo: Se define como la disposicidon y capacidad para adquirir, actualizar y aplicar
nuevos conocimientos y habilidades de forma permanente a lo largo de la vida. El WEF y la OCDE
coinciden en que el aprendizaje continuo es una condicidon indispensable para la empleabilidad
sostenible y la adaptacién a nuevas demandas del mercado laboral.

3.3. DISENO DE LA INVESTIGACION
3.3.1.Poblacién objetivo

La poblacién objetivo de la presente investigacion esta conformada por las empresas activas registradas
en la provincia de Pichincha, las cuales constituyen las unidades de andlisis del estudio. Para la
delimitacion de esta poblacién se utilizd como marco de referencia el Registro Estadistico de Empresas
(REEM) 2024 del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), fuente oficial que consolida la
informacion estadistica de las empresas activas del pais.?

De acuerdo con el REEM 2024, la provincia de Pichincha registra 327.217 empresas en 2024, empresas
activas, de las cuales 292.623 (89,4%) se encuentran domiciliadas en el Distrito Metropolitano de Quito,
mientras que el 10,6% restante corresponde a los demas cantones de la provincia. Esta distribucion
evidencia que el tejido empresarial de Pichincha se concentra mayoritariamente en el DMQ,
constituyéndose en el principal nucleo de actividad econémica de la provincia.

Tabla 2. Nimero de empresas en la provincia de Pichincha, segun cantén

Cayambe 7.307 2,2%
Quito 292.623 89,4%

3 El Registro Estadistico de Empresas (REEM) del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC) tiene como unidad estadistica la empresa
activa, entendida como la unidad econdmica que desarrolla actividades de produccidn de bienes o prestacion de servicios y que cumple los
criterios de actividad establecidos en la metodologia oficial del registro. La informacién utilizada corresponde al REEM 2024, cuadro de

empresas activas segin provincia y canton.
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Mejia 7.353 2,2%
Pedro Moncayo 2.897 0,9%
Pedro Vicente Maldonado 1.122 0,3%
Puerto Quito 1.019 0,3%
Rumifiahui 13.792 4,2%
San Miguel de los Bancos 1.104 0,3%

Fuente: Registro Estadistico de Empresas (REEM) — INEC, 2024
Elaboracién: Coordinacién de Capacitacién y Medios de Vida, 2026

La utilizacidn de las empresas activas de la provincia de Pichincha como poblacién objetivo responde a
la necesidad de disponer de un marco poblacional completo y actualizado para la seleccidn de las
unidades de andlisis. Si bien el estudio se orienta al Distrito Metropolitano de Quito, la elevada
concentracién de empresas en este territorio permite que la poblacion objetivo represente de manera
predominante la realidad empresarial del DMQ, considerando ademds que las dindmicas de
contratacion y operacion empresarial pueden extenderse mas alld de los limites politico-
administrativos cantonales.

En este contexto, el estudio se orienta a recoger las percepciones y valoraciones de las empresas
respecto a las habilidades blandas requeridas en la contratacién de jovenes, considerando que las
decisiones de contratacién y las dindmicas del mercado laboral pueden involucrar empresas ubicadas
en distintos cantones de la provincia y no exclusivamente en el cantdn Quito. Por ello, se adopta como
poblacion objetivo el conjunto de empresas de Pichincha, lo que permite contar con una vision mas
amplia de las demandas del sector empresarial en relacién con la insercion laboral juvenil.

3.3.2.Disefio y estructura del instrumento de recoleccién de informacién

El instrumento fue disefiado como un cuestionario estructurado, orientado a captar la percepcién
empresarial sobre la relevancia de distintas habilidades blandas en jovenes de 18 a 29 afios. La encuesta
incorpora preguntas cerradas con escalas de valoracién (esencial, deseable y no necesaria), asi como
items de seleccién multiple relacionados con factores de rotacién laboral, permitiendo una medicion
estandarizada y comparable de los resultados. Su disefio facilita el andlisis cuantitativo de la
informacion, garantizando al mismo tiempo la confidencialidad de los datos y su uso exclusivo con fines
técnicos y estadisticos. La informacion que recolectd es la siguiente:

1. Correo electrénico
2. Politica de tratamiento de datos personales

Previo al diligenciamiento del cuestionario, las personas participantes fueron informadas sobre el
tratamiento de sus datos personales, conforme a la Ley Orgdnica de Proteccién de Datos Personales
(LOPDP) y a la Politica de Tratamiento de Datos Personales de CONQUITO. Se identificd a CONQUITO
como responsable del tratamiento y se comunicd que la informacién recopilada seria utilizada
exclusivamente para fines estadisticos, de investigacién y andlisis vinculados al presente estudio.

El tratamiento de los datos se fundamentd en el consentimiento libre, previo, especifico, informado e
inequivoco de las personas participantes. Asimismo, se informé sobre el plazo de conservacion
conforme a la normativa aplicable, la implementacion de medidas de seguridad para garantizar la
confidencialidad e integridad de la informacion y los derechos que asisten a los titulares de los datos
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personales, entre ellos el acceso, rectificacién, actualizacion, eliminacion, oposicion y revocatoria del
consentimiento. Documento disponible en: https://www.conquito.org.ec/wp-
content/uploads/2024/03/Politica-de-tratamiento-de-datos-personales.pdf

3. Informacion basica

e Correo electrénico:

e Nombresy apellidos del informante:
e Cargo del informante:

e RUC de la empresa:

4. Rotacidn de personal joven

4.1. Desde su experiencia, (Cuales son las principales causas de la rotacién laboral en jévenes de 18
a 29 afios dentro de su empresa?

[ Brechas en habilidades blandas

[ Falta de experiencia practica

[1 Expectativas salariales no alineadas
[ Dificultad de adaptacion

[1 Baja tolerancia a la presion

L1 Condiciones contractuales

] Factores personales

1 Busqueda de mejores oportunidades

5. Habilidades blandas

Desde la perspectiva de su empresa, indique el nivel de importancia de cada una de las siguientes
habilidades, de acuerdo con la escala establecida:

Habilidad

5.1. Pensamiento analitico y critico (PAC): Capacidad para analizar
informacién de manera estructurada, identificar patrones, evaluar
alternativas y tomar decisiones fundamentadas frente a
situaciones complejas y no rutinarias.

5.2. Inteligencia emocional (IE): Capacidad para reconocer,
comprender y gestionar las propias emociones y las de los demas,
regulando la conducta de manera adecuada en contextos laborales
y sociales

5.3. Resiliencia y flexibilidad (RF): Capacidad para enfrentar la
presién laboral, manejar la incertidumbre, adaptarse a cambios y
recuperarse eficazmente ante errores, fracasos o situaciones
adversas.

5.4. Comunicacion efectiva (CE): Capacidad para expresar ideas,
opiniones y necesidades de forma clara, oportunay respetuosa, asi O O O
como para escuchar activamente y comprender a otras personas.

O O (|
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Habilidad

5.5. Trabajo en equipo (TE): Capacidad para cooperar con otras
personas, asumir responsabilidades compartidas y contribuir Od O O
activamente al logro de objetivos comunes.

5.6. Autogestion y responsabilidad (AR): Capacidad para organizar
el propio trabajo, gestionar el tiempo, cumplir compromisos,

) . - O O O
regular la conducta y asumir las consecuencias de las decisiones
personales.
5.7. Adaptabilidad al cambio (AC): Capacidad para ajustarse de
manera proactiva a nuevas tareas, roles, tecnologias, procesos o a O O

entornos de trabajo en contextos dindmicos.

5.8. Liderazgo e influencia (Ll): Capacidad para guiar, motivar e
influir positivamente en otras personas, promoviendo el trabajo | O O
colectivo y la toma de decisiones orientadas a resultados.

5.9. Resolucién de problemas complejos (RPC): Capacidad para
identificar problemas no rutinarios, analizar sus causas, evaluar

alternativas y disefiar soluciones efectivas en contextos de alta = = .
complejidad.

5.10. Aprendizaje continuo (ACO): Capacidad y disposicién para

adquirir, actualizar y aplicar nuevos conocimientos y habilidades de | O |

forma permanente a lo largo de la vida laboral.

5.11. éQué OTRAS HABILIDADES considera que les faltan a los jovenes de 18 a 29 afios que ingresan
al mercado laboral?

Ademas, el instrumento incorpord un bloque de preguntas orientado a conocer el interés de las
empresas en participar en ferias de empleo organizadas por CONQUITO, asi como la disposicién a
establecer contacto para futuras iniciativas de vinculacién laboral. Este componente permite no solo
complementar el anadlisis de habilidades demandadas, sino también fortalecer los procesos de
articulacion entre el sector empresarial y los servicios de articulacién laboral impulsados por la
institucién. La informacién que recolectd es la siguiente:

6. Feria de empleo

6.1. éEstaria interesada su empresa en participar en una feria de empleo organizada por
CONQUITO?

En caso de una respuesta positiva se desprende la siguiente seccién:
6.2. Datos de contacto
e Nombre del contacto
e Correo electrénico
e Teléfono
3.3.3.Marco muestral
El marco muestral de la presente investigacion se construyd a partir de diversas fuentes de informacién

que permitieron identificar empresas potencialmente vinculadas a procesos de contratacion de
personal. En primer lugar, se considerd como referencia el catastro publico de contribuyentes del
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Servicio de Rentas Internas (SRI) de la provincia de Pichincha, con fecha de corte al 2 de marzo de 2026,
el cual permitié identificar organizaciones activas en el territorio.

Posteriormente, se complementd la informacién correspondiente a registros empresariales disponibles
en la Superintendencia de Compaifiias, Valores y Seguros (SUPERCIAS), lo que permitié obtener datos
de contacto publicos, particularmente direcciones de correo electronico empresarial para el envio del
instrumento de recoleccion de informacion. Debido al volumen de empresas y a la disponibilidad de
informacion publica, no fue posible obtener datos de contacto para la totalidad de empresas
identificadas en el catastro; por ello, el proceso se concentrd en aquellos registros para los cuales fue
factible recuperar y validar informacion de contacto.

La incorporacion de empresas al marco muestral no respondié a un criterio de seleccién probabilistica
previamente definido, sino a la factibilidad de identificar y verificar informacion de contacto durante el
proceso de construccion de la base. Como resultado, se logré consolidar un listado operativo de
aproximadamente 1.256 registros empresariales, con informacion suficiente para el envio del
instrumento de investigacién. La integracion de ambas fuentes permitié consolidar un primer listado
de unidades econdmicas con informacién de identificacion y contacto, el cual constituyd la base inicial
para el proceso de depuracién y conformacion del marco muestral.

Adicionalmente, el marco muestral se fortalecié con bases de datos institucionales de empresas que
participaron en iniciativas de articulacién laboral durante el afio 2025, tales como el programa “Empleo
joven” y las ferias de empleo. Estas bases permitieron incorporar empresas que han tenido interaccion
reciente con servicios de insercion laboral y que, por tanto, cuentan con mayor probabilidad de aportar
informacion relevante sobre las habilidades blandas requeridas en la contratacion de jévenes.

Una vez integradas todas las fuentes de informacidn, se realizé un proceso de depuracién que incluyé
la eliminacion de registros duplicados, la verificacion de la vigencia de los datos de contacto, la exclusién
de registros sin correo electrénico valido y la revision de inconsistencias en la identificacion de las
empresas. Este procedimiento permitio mejorar la calidad del marco muestral y reducir posibles errores
de cobertura durante el levantamiento de la informacién.

Como resultado de esta accién, se obtuvo un marco muestral operativo conformado por empresas con
informacion de contacto verificable, aptas para participar en el estudio. Si bien el marco muestral no
representa el universo completo de empresas, constituye una base de unidades econdmicas con
capacidad efectiva de contacto, condicidn necesaria para la aplicacion del instrumento mediante correo
electrdnico. La construccién del marco respondié a criterios de calidad de la informacién, disponibilidad
de datos de contacto y pertinencia para los objetivos de la investigacion.

La integracion de estas fuentes permitid conformar un marco muestral operativo compuesto por
empresas con informacién de contacto verificable, lo que facilitd el proceso de levantamiento de
informacion mediante el envio del cuestionario por correo electronico a las unidades econdmicas
identificadas. El marco muestral obtenido constituyd la base para la seleccién de la muestra no
probabilistica utilizada en la investigacién y para la implementacién del proceso de recoleccion de
informacion.
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3.3.4.Determinacion de la muestra.

El presente estudio emplea un muestreo no probabilistico por conveniencia, el cual se define como una
técnica de seleccidon de unidades de analisis en la que los elementos de la muestra son elegidos en
funcién de su accesibilidad, disponibilidad o facilidad de contacto para el investigador, sin que todos los
integrantes de la poblacién tengan una probabilidad conocida o igual de ser seleccionados. Este tipo de
muestreo se utiliza comdnmente en estudios aplicados, exploratorios o de percepcion, especialmente
cuando existen limitaciones operativas, de tiempo o de acceso a la poblacién objetivo. Si bien no
permite realizar inferencias estadisticas estrictas sobre la poblacion, resulta Util para identificar
tendencias, patrones y comportamientos en contextos especificos. (Herndndez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2015).

En este contexto, la aplicacion de este tipo de muestreo responde a las condiciones operativas del
estudio, dado que:

e las empresas provienen de bases de datos disponibles (SRI, SUPERCIAS, contactos institucionales).
e Se enviard la encuesta a empresas con correo electrénico disponible.
e |La participacién depende de la voluntad de respuesta de las empresas.

Este tipo de muestreo es ampliamente utilizado en estudios aplicados dirigidos al sector empresarial,
especialmente cuando el acceso a las unidades de analisis se realiza a través de medios de contacto
disponibles y cuando el objetivo de la investigacidn es analizar percepciones y valoraciones de los
actores econdmicos respecto a un fendomeno especifico.

3.3.4.1. Célculo de la muestra

Para el cdlculo de muestra se considera que la poblacién (N) es conocida y finita (327.217 empresas),
para lo cual se emplea la siguiente formula:
N - ZZ . p . q
n =
e?2(N—-1)+Z?-p-q

Donde:

n =tamafio de la muestra

N =tamafio de la poblacién

Z = valor de la distribucién normal segun el nivel de confianza
p = probabilidad de ocurrencia (0,5 cuando se desconoce)
q=1-p

e = margen de error permitido

Para el presente estudio los pardmetros a ser empleados son:

N =327.217 empresas

Nivel de confianza=95% —> 72 =1,96
Margen de error=8 % — e = 0,08
p=0,5

q=0,5
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3.3.4.2. Tamafio de muestra
El tamafio de la muestra una vez realizado los cdlculos correspondientes es de:

n = 149.99
n =~ 150

En funcion de los pardmetros definidos, y aplicando la férmula para el célculo del tamafio de muestra
para poblaciones finitas, se estimé un tamafio minimo de muestra de 150 empresas. Este valor se utilizd
como referencia metodoldgica para planificar el proceso de recoleccion de informacion y establecer
una meta operativa de encuestas. Dado que el estudio empled un muestreo no probabilistico por
conveniencia, el tamafio de muestra estimado no constituye un criterio de representatividad estadistica
ni permite realizar inferencias sobre la poblacidn, sino que orienta la planificacién del levantamiento
de informacién en un estudio de caracter exploratorio.

3.3.5.Estrategia para el levantamiento de informacién

El levantamiento de informacion se realizd mediante la aplicaciéon de un cuestionario en linea, cuya
difusion se efectud a través de una campafa de correo electrénico dirigida a empresas. Para ello, se
utilizé la base consolidada del marco muestral, integrada por informacién proveniente del catastro
publico del Servicio de Rentas Internas (SRI), los registros empresariales de la Superintendencia de
Compafiias, Valores y Seguros (SUPERCIAS) y las bases de datos institucionales de empresas
participantes del programa “Empleo joven” y ferias de empleo desarrolladas por CONQUITO.

Como parte de esta estrategia, se remitieron 2.223 correos electrénicos a empresas. Del total de envios,
811 correos (36,5%) no pudieron ser entregados debido a direcciones inexistentes, errores en la
informacion de contacto, dominios no disponibles u otras incidencias técnicas asociadas a los servidores
de correo. En consecuencia, 1.412 correos electrénicos (63,5%) fueron entregados exitosamente a sus
destinatarios, constituyendo el universo efectivo de empresas que tuvieron la oportunidad de participar
en el estudio.

Como resultado del proceso de levantamiento, se obtuvieron 151* cuestionarios validos, lo que
representa una tasa efectiva de respuesta del 10,7% respecto al total de correos entregados. La tasa
de respuesta observada es consistente con la evidencia reportada en estudios metodoldgicos sobre
encuestas empresariales por correo electrénico, los cuales indican que la participacion suele verse
influenciada por factores como la carga laboral de los informantes, las politicas internas de las
organizaciones para responder solicitudes de informacién vy las caracteristicas propias del medio de
contacto utilizado (Dillman, Smyth, & Christian, 2014).

La utilizacion del correo electréonico como mecanismo de recoleccién de informacién permitio alcanzar
un numero importante de empresas de manera simultanea, optimizando los tiempos y costos del
trabajo de campo vy facilitando la participacion voluntaria de los informantes mediante un instrumento
de facil acceso y respuesta.

4 Se obtuvo una respuesta de 151 empresas, en funcidn a lo cual se puede evidenciar que se superd la muestra minima planteada para el

estudio.
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El trabajo de campo se ejecutd entre el 3y el 25 de marzo de 2026, periodo en el cual se realizé el envio
del cuestionario, el seguimiento a la recepcion de respuestas y el cierre de la recoleccion de
informacion.

3.4. RESULTADOS

Como resultado, se obtuvieron un total de 157 respuestas correspondientes a 151 empresas,
alcanzando asi el tamafio de muestra establecido para el estudio, el cual fue definido en un rango de
150 a 151 empresas bajo un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 8%. Esta consistencia
entre la muestra requerida y la obtenida permite garantizar la validez técnica de los resultados.

Cabe sefialar que, en seis casos, la encuesta fue respondida por mas de un informante dentro de la
misma organizacion; estas respuestas fueron analizadas de manera independiente, considerando que
reflejan perspectivas diferenciadas segun el rol del informante, particularmente desde areas de talento
humano vy niveles directivos. En este sentido, la unidad de andlisis corresponde a la percepcién
individual del informante. A partir de esta base, a continuacién, se presentan los resultados,
organizados en torno a la caracterizacion de las empresas participantes, las causas de rotacion del
personal joven vy la valoracion de las habilidades blandas desde un enfoque cuantitativo y cualitativo.

3.4.1.Caracterizacion de participantes

La unidad de referencia del presente estudio corresponde a la empresa, identificada mediante el
Registro Unico de Contribuyentes (RUC). Como parte del proceso de depuracién de la base de datos,
se verificé la existencia de registros duplicados por RUC; en aquellos casos en que se identificaron
respuestas repetidas del mismo informante, estas fueron eliminadas para evitar duplicidad de registros.

No obstante, cuando una misma empresa registré respuestas provenientes de informantes distintos,
principalmente de areas de talento humano y niveles directivos, estas se conservaron al considerar que
reflejan percepciones diferenciadas derivadas de sus funciones dentro de la organizacion. En
consecuencia, la empresa constituye la unidad de referencia del estudio, mientras que las percepciones
individuales de los informantes constituyen la unidad de analisis en las preguntas relacionadas con la
valoracion de factores asociados a la rotacion laboral y las habilidades blandas.

En cuanto a la composicion de las empresas participantes, se identificd un total de 151 empresas, de
las cuales 141 (93,4 %) corresponden a sociedades y 10 (6,6 %) a personas naturales.

Esta distribucién evidencia que la mayor parte de las empresas participantes corresponde a
organizaciones constituidas bajo la figura juridica de sociedad, mientras que la participacion de
personas naturales representa una proporcidon menor dentro del conjunto de unidades econdmicas
analizadas.
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Gréfico 1. Distribucion de empresas por tipo de contribuyente

Persona Natural

m Sociedad

Fuente: Encuesta de habilidades blandas 2026.
Elaboracién: CONQUITO, 2026

En la encuesta se obtuvo informacion de 151 empresas, abarcando un total de 44 actividades
econdmicas, lo que evidencia una cobertura relevante dentro de la estructura productiva. A nivel de
distribucion, se observa una mayor concentracion en el sector comercio, donde las actividades de
comercio al por mayor representan el 18,5% (28 empresas) y el comercio al por menor el 12,6% (19
empresas), sumando en conjunto 31,1% (47 empresas) del total, lo que confirma su peso predominante
dentro de la muestra.

En segundo lugar, destacan las actividades de servicios empresariales y de apoyo, como las actividades
de oficina y consultoria de gestion con 6,6% (10 empresas), seguidas de las actividades administrativas
y de apoyo con 4,0% (6 empresas). Asimismo, se identifican participaciones moderadas en sectores
como servicios financieros (4,0%; 6 empresas), reparacion de vehiculos (3,3%; 5 empresas) vy
actividades juridicas y de contabilidad (2,6%; 4 empresas).

Por otro lado, el resto de las actividades econdmicas presenta participaciones individuales inferiores al
2%, configurando una distribucion mas dispersa en sectores como manufactura, construccion,
tecnologias de la informacion, entre otros. En conjunto, estos resultados evidencian una muestra con
fuerte concentracién en comercio y servicios, acompafiada de una diversidad sectorial moderada en el
resto de las actividades econdmicas.

Tabla 3. Distribucion de empresas segun actividad econdmica (ClIU, nivel 2)

Actividad econdmica principal** %

Comercio al por mayor, excepto el de vehiculos automotores y motocicletas 28 18,54%
Comercio al por menor, excepto el de vehiculos automotores y motocicletas 19 12,58%
Actividades de oficinas principales; actividades de consultoria de gestién 10 6,62%
Actividades administrativas y de apoyo de oficina y otras actividades de apoyo a las 6 3.97%
empresas

Actividades de servicios financieros, excepto las de seguros y fondos de pensiones 6 3,97%
Comercio y reparacién de vehiculos automotores y motocicletas 5 3,31%
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Actividad econémica principal** %

Actividades de agencias de viajes, operadores turisticos, servicios de reservas y

actividades conexas

Actividades juridicas y de contabilidad

Elaboracidon de productos alimenticios

Otras actividades de servicios

personales

Otras actividades profesionales, cientificas y técnicas

Actividades auxiliares de las actividades de servicios financieros

Actividades de atencién de la

Actividades de empleo

salud humana

Actividades de seguridad e investigacion

Programacion informatica, consultoria de informatica y actividades conexas

Publicidad y estudios de mercado

Seguros, reaseguros y fondos de pensiones, excepto los planes de seguridad social

de afiliacion obligatoria

4 2,65%

4 2,65%
4 2,65%
4 2,65%
4 2,65%
3 1,99%
3 1,99%
3 1,99%
3 1,99%
3 1,99%
3 1,99%

w

1,99%

Telecomunicaciones 3 1,99%
Actividades de arquitectura e ingenieria; ensayos y analisis técnicos 2 1,32%
Actividades de servicios a edificios y paisajismo 2 1,32%
Actividades inmobiliarias 2 1,32%
Actividades postales y de mensajeria 2 1,32%
Ensefianza 2 1,32%
Fabricacién de otros productos minerales no metalicos 2 1,32%
Fabricacién de productos textiles 2 1,32%
Fabricacién de substancias y productos quimicos 2 1,32%
Actividades de asociaciones 1 0,66%
Actividades de organizaciones y érganos extraterritoriales 1 0,66%
Agricultura, ganaderia, caza y actividades de servicios conexas 1 0,66%
Almacenamiento y actividades de apoyo al transporte 1 0,66%
Construccion de edificios 1 0,66%
Elaboracion de bebidas 1 0,66%
Fabricacién de equipo eléctrico 1 0,66%
Fabricacién de metales comunes 1 0,66%
Fabricacién de muebles 1 0,66%
Fabricacién de productos de caucho y plastico 1 0,66%
Fabricacién de productos elaborados de metal, excepto maquinaria y equipo 1 0,66%
Investigacion cientifica y desarrollo 1 0,66%
Obras de ingenieria civil 1 0,66%
Otras industrias manufactureras 1 0,66%
Produccién de madera y fabricacion de productos de madera y corcho, excepto

muebles; fabricacion de articulos de paja y de materiales trenzables ! 0,66%
Reparacidn de computadores y de efectos personales y enseres domésticos 1 0,66%
Servicio de alimento y bebida 1 0,66%

151 | 100%*
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Fuente: Encuesta de habilidades blandas 2026

Elaboracién: Coordinacion de Capacitacion y Medios de Vida, 2026

*Nota 1: Los porcentajes de la columna % pueden no sumar exactamente 100% debido al redondeo de decimales.

**Nota 2: El CllU (Clasificacion Industrial Internacional Uniforme de todas las actividades econdmicas) es un sistema de clasificacion estandarizado
desarrollado por las Naciones Unidas, que permite organizar las actividades econdmicas en categorias comparables a nivel internacional. El nivel 2
corresponde a la agrupacién por divisiones, que identifica sectores amplios de actividad econdmica.

A continuacién, mediante la recopilacién de informacién de los cargos de los informantes, se
categorizaron en tres categorias analiticas en funcién de su rol dentro de la organizacién: nivel directivo,
que agrupa posiciones de liderazgo y toma de decisiones estratégicas; nivel administrativo, que
comprende funciones de apoyo, gestion operativa y coordinacién; y talento humano, que incluye
cargos relacionados con la gestion de personas, tales como reclutamiento, seleccién, desarrollo
organizacional y bienestar laboral. Esta clasificacion se efectué a partir de la revisién de las
denominaciones reportadas por las empresas en una variable de texto abierto, para lo cual se aplicd un
proceso de codificacién mediante criterios semanticos y palabras clave asociadas a cada categoria.

Gréfico 2. Perfil organizacional de los informantes

47,13%
74
27,39% 25,48%
43 40
Administrativo Directivo Talento Humano

Fuente: Encuesta de habilidades blandas 2026.
Elaboracién: CONQUITO, 2026

3.4.2.Percepciones empresariales sobre los factores asociados a la rotacién laboral juvenil

Como parte del andlisis del mercado laboral juvenil, resulta relevante conocer las percepciones del
sector empresarial respecto de los factores que consideran asociados a la rotacién laboral de la
poblacion joven. Esta informacion permite identificar los aspectos que, desde la experiencia de las
empresas, inciden con mayor frecuencia en la permanencia del talento humano y constituye un insumo
para orientar acciones de fortalecimiento de la empleabilidad juvenil.

El grafico adyacente presenta la distribucion de las percepciones de las empresas encuestadas sobre
los principales factores que consideran asociados a la rotacion laboral del personal joven. Los resultados
permiten identificar cudles son los aspectos que las organizaciones atribuyen con mayor frecuencia a
este fendmeno, sin que ello implique una verificacién causal de la rotacién laboral.
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Gréfico 3. Percepciones de las causas de rotacién laboral

Baja tolerancia a la presion o manejo del estrés _ 115

BUsqueda constante de mejores oportunidades 80
Brechas en habilidades blandas (comunicacion,... 79
Expectativas salariales o de crecimiento no alineadas 74
Falta de experiencia practica 52
Dificultad de adaptacion a la cultura organizacional 48
Factores personales o familiares 39

Condiciones contractuales o tipo de jornada 24

Fuente: Encuesta de habilidades blandas
Elaboracién: CONQUITO, 2026

El andlisis de las percepciones empresariales evidencia que el factor mas frecuentemente asociado a la
rotacién laboral juvenil es la baja tolerancia a la presién o manejo del estrés (115 menciones). Le siguen
la busqueda constante de mejores oportunidades (80), las brechas en habilidades blandas, como la
comunicacién, responsabilidad y trabajo en equipo (79), y las expectativas salariales o de crecimiento
no alineadas (74). Asimismo, las empresas sefialaron la falta de experiencia practica (52) y la dificultad
de adaptacion a la cultura organizacional (48) como factores relevantes.

Por otra parte, factores como las condiciones contractuales o el tipo de jornada (24 menciones) y los
factores personales o familiares (39) fueron mencionados con menor frecuencia por las empresas
participantes. En conjunto, estos resultados reflejan las percepciones del sector empresarial sobre los
factores que consideran asociados a la rotacion laboral de la poblacién joven y constituyen un insumo
para orientar estrategias de capacitaciéon y fortalecimiento de competencias, sin que los resultados
permitan establecer relaciones de causalidad.

En conjunto, los resultados permiten identificar los factores que las empresas participantes perciben
con mayor frecuencia como asociados a la rotacién laboral de la poblacidon joven, constituyendo un
insumo para comprender la perspectiva del sector empresarial sobre este proceso.

3.4.3.Analisis de |a valoracion de habilidades blandas

El andlisis de la valoracién de habilidades blandas evidencia una clara predominancia de la categoria
“Esencial” en la mayoria de las competencias evaluadas, lo que refleja una alta exigencia por parte de
las empresas en este tipo de habilidades dentro del contexto laboral actual. En particular, destacan la
comunicacién efectiva y la resiliencia y flexibilidad, ambas con 128 menciones como esenciales,
posicionandose como las habilidades mas criticas para el desempefio laboral de los jovenes.
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Grafico 4. Valoracion de habilidades blandas segun nivel de importancia

10. Comunicacion efectiva (CE) - 128 28 1
09. Resiliencia y flexibilidad (RF) + 128 27 2
08. Trabajo en equipo (TE) 125 31 1
07. Inteligencia emocional (IE) 115 1 1
06. Pensamiento analitico y critico (PAC) 115 M 1
05. Autogestion y responsabilidad (AR) 13 43 1
04. Aprendizaje continuo (ACO) - 110 45 2
03. Adaptabilidad al cambio (AC) - 109 46 2
02. Resolucion de problemas complejos (RPC) 81 63 13
01. Liderazgo e influencia (LI) 52 30 15
T T T
Esencial Deseable No necesaria
Base: 157 respuesias correspondi a151 P

Fuente: Encuesta de habilidades blandas 2026.
Elaboracién: CONQUITO, Coordinacién de Capacitacién y Medios de Vida 2026

Para analizar la importancia relativa de las habilidades blandas, se construyd un indice sintético
normalizado en una escala de 0 a 100, a partir de la valoracién realizada por las empresas encuestadas.
En una primera etapa, las respuestas cualitativas fueron transformadas en una escala ordinal,
asignando valores numéricos a cada categoria (1 = no necesaria, 2 = deseable y 3 = esencial), lo que
permitié cuantificar la percepcion empresarial sobre cada habilidad. Posteriormente, se calculd el
promedio de estas valoraciones para cada una de las habilidades analizadas, obteniendo asi una medida
agregada de su nivel de importancia.

Con el fin de facilitar la interpretacion y comparacién de los resultados, estos promedios fueron
normalizados a una escala de 0 a 100, donde O representa la menor relevancia posible (cuando una
habilidad es percibida mayoritariamente como no necesaria), 50 un nivel intermedio asociado a
valoraciones predominantemente deseables, y 100 la maxima valoracién, correspondiente a una
percepcién generalizada de la habilidad como esencial. Esta transformaciéon permite expresar los
resultados en términos porcentuales, haciendo mas intuitiva su lectura y permitiendo identificar con
mavyor claridad las diferencias relativas entre habilidades.

En este sentido, el indice no mide una cantidad absoluta, sino una posicion relativa en términos de
importancia percibida, lo que posibilita establecer un ranking comparativo entre las habilidades
evaluadas. De esta manera, aquellas con valores mas cercanos a 100 se interpretan como competencias
criticas para la empleabilidad juvenil desde la perspectiva empresarial, mientras que aquellas con
valores relativamente menores, aunque aun relevantes, reflejan un menor nivel de prioridad en los
procesos de insercidn laboral. Este procedimiento metodoldgico permite sintetizar la informacion
proveniente de multiples observaciones en una medida Unica, robusta y comparable, facilitando el
andlisis y la toma de decisiones en el disefio de estrategias de capacitacion orientadas al mercado
laboral.
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Gréfico 5. indice normalizado de importancia de habilidades blandas
Comunicacion efectiva 90.4
Resiliencia y flexibilidad 90.1
Trabajo en equipo 895
Inteligencia emocional 86.3
Pensamiento analitico y critico 86.3
Autogestion y responsabilidad 857
Aprendizaje continuo 84.4
Adaptabilidad al cambio 84 1
Resolucion de problemas complejo 717
Liderazgo e influencia 65.0
I T T T T T
0 20 40 60 80 100
indice

0 = No necesaria; 50 = Deseable; 100 = Esencial

Fuente: Encuesta de habilidades blandas 2026.
Elaboracién: CONQUITO, 2026

Los resultados muestran que las habilidades mejor valoradas son la comunicacion efectiva y la
resiliencia y flexibilidad, ambas con indices cercanos a 90 puntos, lo que evidencia que son percibidas
como practicamente esenciales por la mayoria de las empresas. Les siguen el trabajo en equipo, la
inteligencia emocional y el pensamiento analitico y critico, todas con valores superiores a 85 puntos,
consolidando un grupo de habilidades clave vinculadas tanto a la interaccion interpersonal como a la
capacidad de resolucién y adaptacion.

En un segundo nivel se ubican habilidades como la autogestion y responsabilidad, el aprendizaje
continuo vy la adaptabilidad al cambio, que también presentan valoraciones altas, lo que indica que,
aungue no siempre son consideradas estrictamente esenciales, mantienen una relevancia significativa
en los entornos laborales actuales.

Por otro lado, la resolucién de problemas complejos y, especialmente, el liderazgo e influencia
presentan los indices mas bajos dentro del conjunto analizado, aunque aun se sitlan en niveles
relativamente altos. Esto sugiere que estas habilidades, si bien son valoradas, no constituyen una
prioridad inmediata en todos los perfiles, particularmente en etapas iniciales de insercién laboral
juvenil.

En conjunto, los resultados evidencian una fuerte orientacién de las empresas hacia habilidades
relacionadas con la comunicacién, adaptacién y trabajo en equipo, lo que refuerza la importancia de
fortalecer estas competencias en los procesos de formacion y empleabilidad juvenil.

En el marco del levantamiento de informacidén a empresas, se incluyd una pregunta abierta orientada
a identificar otras habilidades que, desde la percepcion del sector empleador, presentan déficits en
jévenes de 18 a 29 afios que ingresan al mercado laboral. Dado el caracter cualitativo de la pregunta,
las respuestas fueron procesadas mediante técnicas de andlisis de texto, permitiendo identificar
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patrones de recurrencia y agrupar conceptualmente las principales menciones a través de una nube de
palabras, como herramienta exploratoria para el reconocimiento de tendencias.

Gréfico 6. Principales habilidades percibidas como deficitarias en jévenes (andlisis de texto)
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Fuente: Encuesta de habilidades blandas 2026.
Elaboracién: CONQUITO, 2026
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El analisis evidencia una concentracién de respuestas en torno a un conjunto de habilidades blandas
vinculadas con el comportamiento laboral y la interaccidon en entornos organizacionales. En particular,
destacan menciones asociadas a responsabilidad, comunicacién, compromiso y actitud, lo que sugiere
gue las principales brechas percibidas por las empresas no se limitan a aspectos técnicos, sino que se
relacionan con disposiciones personales y conductuales necesarias para el desempefio laboral.
Asimismo, se identifican con frecuencia referencias a proactividad, adaptabilidad, puntualidad y gestién
del tiempo, lo que da cuenta de la importancia de competencias orientadas a la autonomia, la
organizacion y la capacidad de respuesta ante contextos laborales cambiantes.

Adicionalmente, se observan menciones relacionadas con habilidades socioemocionales como
empatia, tolerancia, resiliencia y manejo de la presién, lo que indica que las empresas valoran cada vez
mas la capacidad de los jévenes para desenvolverse en entornos exigentes y colaborativos. En conjunto,
estos hallazgos permiten inferir que las brechas en empleabilidad juvenil responden a un conjunto
integral de habilidades transversales, cuya ausencia puede incidir tanto en el acceso al empleo como
en lapermanencia dentro del mismo, reforzando la necesidad de incorporar el desarrollo de habilidades
blandas como un componente central en los procesos de formacién y vinculacién laboral.

3.4.4.Interés empresarial en Ferias de empleo

Con el propdsito de complementar el andlisis sobre las dindmicas del mercado laboral y las necesidades
del sector empresarial, se incorpord un componente orientado a identificar el nivel de interés de las
empresas en participar en mecanismos de vinculacion laboral. Este analisis permite explorar
oportunidades de articulacion entre la oferta de talento joven y la demanda empresarial, asi como

Alcaldia Me‘rﬂEQ“lana
Ouilo renace

 conauito




CORPORACION DE PROMOCION ECONOMICA CONQUITO

( conauito
Brechas de habilidades blandas en | cggigo: comv-acr inFiNT 2026-0040
FO-L2.1-05 jovenes de 18 a 29 afios segln
percepcién empresarial Pagina: 27 de 37

generar insumos para el disefio de estrategias que faciliten el acercamiento entre empleadores y
jévenes en busqueda de empleo.

Tabla 4. Nivel de interés empresarial en iniciativas de vinculacién laboral

Interés en participar en Ferias de empleo organizadas por CONQUITO %

Si 82 54,3%
Tal vez / Requiere més informacion 43 28,5%
No 26 17,2%

Total general 151 100%

Fuente: Encuesta de habilidades blandas 2026
Elaboracién: Coordinacion de Capacitacion y Medios de Vida, 2026

Los resultados evidencian una predominancia de respuestas favorables por parte del sector empresarial
frente a la participacion en ferias de empleo. Especificamente, de las 151 empresas encuestadas, 82
(54,3%) declararon una intencidn explicita de participacion, mientras que 43 (28,5%) se ubican en una
categoria de interés condicionado, al manifestar requerimientos adicionales de informacién. Por su
parte, 26 empresas (17,2%) indicaron no tener disposicién para participar en este tipo de espacios.

Estos resultados muestran que existe una base importante de empresas dispuestas a vincularse
directamente, a lo que se suma un grupo significativo que podria incorporarse mediante estrategias de
difusion y acompafiamiento. En conjunto, se evidencia un escenario favorable para fortalecer
mecanismos de vinculacion laboral, como ferias de empleo, que permitan mejorar la articulacion entre
la oferta de talento joven y las necesidades del sector empresarial.

3.4.5.Andlisis integral de resultados y oportunidades de intervencion

En el marco del levantamiento de informacion realizado a empresas, los resultados evidencian que las
habilidades blandas constituyen un factor determinante para la insercién y, especialmente, para la
permanencia laboral de los jévenes. La alta valoracién de competencias como la comunicacion efectiva,
la resiliencia y flexibilidad, el trabajo en equipo vy la inteligencia emocional junto con su asociacién
directa a causas de rotacion como la baja tolerancia al estrés (115 menciones) y las brechas en
habilidades blandas (79 menciones) permite inferir que estas capacidades no solo son demandadas por
el mercado, sino que su ausencia genera costos concretos en términos de estabilidad laboral. En este
contexto, se configura una oportunidad estratégica para orientar intervenciones que respondan de
manera directa a estas brechas identificadas desde la demanda empresarial.

A partir de los resultados obtenidos, es posible identificar un conjunto de alternativas de intervencién
que contribuyan al fortalecimiento de la empleabilidad juvenil. Una primera linea de intervencion
enfocada en el fortalecimiento de habilidades socioemocionales y de empleabilidad mediante procesos
de capacitacion. Se esperaria que estos espacios promuevan el desarrollo de habilidades como la
comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, la adaptabilidad, la inteligencia emocional y el manejo del
estrés, las cuales han sido identificadas como relevantes por el sector empresarial y podrian contribuir
a mejorar las oportunidades de insercién y permanencia laboral de la poblacién joven.

Una segunda linea de intervencion orientada al fortalecimiento de los servicios de orientacion laboral
mediante asesorias técnicas y procesos de acompafiamiento dirigidos a la poblacion joven. Estas
acciones podrian incluir el apoyo para la construccion y fortalecimiento del perfil laboral, la elaboracién
de hojas de vida, la preparacién para entrevistas de trabajo, el uso adecuado de la Bolsa Metropolitana
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de Empleo y estrategias para la busqueda efectiva de empleo. Asimismo, este acompafiamiento
contribuiria al fortalecimiento de competencias necesarias para facilitar la insercidon laboral y favorecer
la adaptacion de las personas a los entornos de trabajo y a las dindmicas propias de las organizaciones.

Finalmente, una tercera alternativa orientada a fortalecer la articulacion con el sector empresarial
mediante la implementacién de mesas de trabajo, espacios de didlogo y mecanismos de
retroalimentacién que permitan identificar de manera continua las necesidades de talento humano y
las competencias demandadas por el mercado laboral. Asimismo, promover la generacion de acciones
de articulacién, como ferias de empleo y apoyo con procesos de reclutamiento focalizados,
favoreciendo las oportunidades de insercion laboral de la poblacién joven.

La Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) y la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT) destacan que las politicas de empleo juvenil mas efectivas combinan estas
intervenciones de manera complementaria, fortaleciendo simultdéneamente las competencias de las
personas, la adquisicién de experiencia practica y la vinculacion con el mercado laboral.

En este sentido, la Corporacién de Promocion Econémica CONQUITO, en cumplimiento de su mision de
fortalecer la empleabilidad y promover el desarrollo productivo, se encuentra en una posicién clave
para disefiar e implementar procesos de capacitacién focalizados en el desarrollo de habilidades
socioemocionales. A partir de la evidencia levantada, resulta pertinente estructurar programas
formativos que prioricen aquellas competencias con mayor nivel de criticidad, incorporando
metodologias practicas y experienciales que permitan simular entornos laborales reales. Este enfoque
no solo responde a las necesidades identificadas por el sector empresarial, sino que también contribuye
a mejorar la calidad de la insercion laboral juvenil, reduciendo la rotaciéon y fortaleciendo la
sostenibilidad del empleo.

En este sentido, la propuesta planteada en el presente informe no debe interpretarse como la Unica
respuesta posible frente a las necesidades identificadas, sino como la estrategia priorizada dentro del
alcance institucional de CONQUITO y del propdsito del estudio. Su formulacién se sustenta en la
evidencia recopilada sobre las percepciones empresariales y busca aportar una respuesta técnicamente
consistente con las funciones institucionales de promocion de la empleabilidad y desarrollo de
competencias laborales favoreciendo el desarrollo y fortalecimiento de la empleabilidad juvenil en el
Distrito Metropolitano de Quito.

La literatura internacional respalda este tipo de intervenciones. El (WORLD ECONOMIC FORUM, 2025)
sefiala que las habilidades socioemocionales, como la adaptabilidad, la comunicacion vy la resiliencia,
seran cada vez mas determinantes en el futuro del trabajo, en un contexto de transformacion
tecnoldgica y organizacional. De manera complementaria, la (OCDE, 2023) evidencia que estas
habilidades influyen de manera directa en la empleabilidad, la productividad y la capacidad de
adaptacion de las personas, particularmente en poblacién joven. En ambos casos, se enfatiza que estas
competencias no se desarrollan de manera efectiva a través de enfoques tradicionales, sino mediante
metodologias activas, centradas en la practica, la reflexion y la interaccion social. A su vez, el Banco
Mundial ha sefialado que las habilidades socioemocionales son fundamentales para mejorar las
trayectorias laborales, especialmente en jévenes, al influir en su capacidad de integrarse, mantenerse
y progresar en el empleo. (Banco Mundial, 2019)

En consecuencia, el disefio de estrategias de capacitacion orientadas al fortalecimiento de habilidades
blandas no solo responde a una necesidad identificada a nivel local, sino que se alinea con tendencias
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globales en materia de formacién para el empleo. La implementacién de programas progresivos,
focalizados y basados en evidencia como los que puede impulsar CONQUITO permitird no solo mejorar
la empleabilidad juvenil, sino también contribuir a una mejor articulacion entre la ciudadania y sector
empresarial.

3.5. DISENO DE CAPACITACION EN HABILIDADES BLANDAS PARA JOVENES DEL DMQ

Los resultados de la encuesta aplicada al sector empresarial del Distrito Metropolitano de Quito
evidencian las habilidades blandas que las empresas participantes perciben como relevantes y estdn
asociadas a los procesos de insercidn, especialmente en la permanencia laboral de la poblacion joven.
En consecuencia, estas percepciones constituyen un insumo técnico para orientar el disefio de una
propuesta de estrategias de atencidn y capacitacidn alineadas con las competencias que el sector
empresarial considera prioritarias en los procesos de seleccion de talento humano.

Es importante sefialar que esta propuesta no parte de la premisa de que el fortalecimiento de las
competencias identificadas, por si solo, genere dichos resultados, sino que responde a la necesidad de
ofrecer un proceso formativo fundamentado en las percepciones empresariales recopiladas durante el
estudio.

La capacitacion se plantea como la estrategia de intervencion formativa priorizada dentro del dmbito
de competencias institucionales, orientada al fortalecimiento de dichas competencias, mediante un
enfoque practico que permita a los participantes desenvolverse en condiciones similares a las del
entorno laboral.

El disefio del proceso formativo se estructura bajo una légica de intervencidn orientada al cierre de
brechas especificas identificadas en la evidencia levantada, priorizando aquellas habilidades con mayor
incidencia en la valoraciéon empresarial y en las causas de rotacién laboral juvenil. En este sentido, la
capacitacion se posiciona como el eje central de la intervencién, enfocada en el desarrollo de
competencias relacionadas con la adaptacidon, el cumplimiento y la interaccién en el entorno
organizacional.

Bajo este enfoque, se plantea implementar una capacitacion que incorpore de manera transversal las
habilidades blandas mejor valoradas por el sector empresarial, como la comunicacién efectiva,
resiliencia y trabajo en equipo. Las temdticas consideradas estaran sujetas a ajustes conforme a los
lineamientos y procesos de aval establecidos por el Ministerio del Trabajo.

Asimismo, se plantea definir un nombre atractivo que permita captar la atencién del publico objetivo.
A continuacion, la propuesta realizada:

e Impulsa tus habilidades: Practica, mejora y destaca

Cabe destacar que se trabajé de manera articulada con el area de Comunicacién para definir el nombre
mads adecuado y establecer la estrategia de difusion correspondiente.
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3.5.1.0bjetivo de la capacitacién

Fortalecer las habilidades blandas priorizadas a partir del diagndstico realizado con empresas, en
jévenes de 18 a 29 afios, mediante un proceso formativo prdactico orientado al desarrollo de
competencias socioemocionales y herramientas para afrontar procesos de busqueda de empleo, en
concordancia con las necesidades identificadas por el sector empresarial y con el propdsito de mejorar
su empleabilidad y desempefio en entornos de trabajo.

3.5.2.Enfoque metodoldgico

El proceso de capacitacidon se desarrollard bajo un enfoque metodoldgico orientado al aprendizaje
aplicado, centrado en el desarrollo de competencias conductuales requeridas en el entorno laboral.
Este enfoque responde a la naturaleza de las habilidades blandas identificadas en el levantamiento de
informacion, las cuales no se adquieren Unicamente a través de la transmision tedrica, sino mediante
procesos de entrenamiento practico, interaccion y retroalimentacion continua.

En este sentido, la metodologia prioriza la exposicién de los participantes a situaciones similares a las
del entorno laboral, con el fin de fortalecer su capacidad de adaptacién, manejo de presion,
comunicacién e interaccidén en contextos organizacionales. Este enfoque permite abordar de manera
directa las brechas identificadas por el sector empresarial, particularmente aquellas relacionadas con
la tolerancia al estrés, la adaptacién al entorno laboral y el desempefio en equipos de trabajo.

Bajo este esquema, el proceso formativo se desarrollard mediante estrategias participativas y
experienciales que promuevan la reflexién, el andlisis de comportamientos y la mejora continua,
facilitando la transferencia efectiva de las habilidades desarrolladas hacia contextos reales de empleo.

3.5.3.Estrategias de ensefianza y aprendizaje

El proceso formativo se desarrollard mediante estrategias de ensefianza y aprendizaje orientadas al
entrenamiento practico de habilidades blandas, priorizando la aplicacion de conocimientos en
contextos similares al entorno laboral. Estas estrategias se seleccionan por su capacidad de generar
experiencias que permitan a los participantes desarrollar conductas observables relacionadas con la
adaptacion, la comunicacion y la interaccion en el trabajo.

En este sentido, las habilidades blandas o socioemocionales se constituyen en herramientas esenciales
para que las personas afronten con éxito su vida laboral y su desarrollo personal. (Revista INNOVA
Research Journal, 2024)

En este marco, se implementaran las siguientes estrategias:
a) Entrenamiento en comunicacion efectiva:
Mediante ejercicios practicos, los participantes desarrollardn habilidades para expresar ideas,

expectativas y experiencias de manera clara, respetuosa y estructurada. Esta estrategia fortalecerd
su desempefio en entrevistas, interacciones laborales y procesos de postulacion.
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b) Potenciacidén de la narrativa profesional:

Mediante ejercicios practicos de comunicacién, como la elaboracion y presentacion de un elevator
pitch, los participantes construyen un discurso claro, coherente y alineado a su perfil. Estas
actividades fortalecen la capacidad de comunicar su valor profesional de manera breve y efectiva.

c) Simulacidn de situaciones laborales:

A través de ejercicios practicos y juegos de roles, se recrearan escenarios propios del entorno
laboral, permitiendo a los participantes enfrentar situaciones de presion, toma de decisiones y
trabajo en equipo, fortaleciendo su capacidad de respuesta y adaptacion.

d) Aprendizaje basado en la experiencia:

Mediante dinamicas participativas y ejercicios practicos, los participantes aplicaran los contenidos
en situaciones concretas, facilitando la interiorizacion de comportamientos asociados a la
responsabilidad, el cumplimiento y la interaccion efectiva.

e) Reflexidon guiada y retroalimentacién:

Se promoverdan espacios de analisis sobre el desempefio individual y grupal, permitiendo identificar
fortalezas y aspectos de mejora en habilidades como la comunicacion, la gestion emocional vy el
trabajo colaborativo.

f) Construccién aplicada de herramientas para la empleabilidad:

A través de ejercicios practicos, se desarrollaran competencias relacionadas con la elaboracion de
hojas de vida, preparacion para entrevistas y procesos de postulacion, integrando el uso de
habilidades blandas en contextos reales de busqueda de empleo.

Estas estrategias se implementaran de manera articulada durante el proceso formativo, permitiendo
consolidar el aprendizaje a través de la experiencia, la prdactica y la retroalimentacion continua, en
coherencia con las necesidades identificadas por el sector empresarial.

3.5.4.Grupo objetivo

La iniciativa estd dirigida a joévenes de 18 a 29 afios del Distrito Metropolitano de Quito que se
encuentren en proceso de busqueda de empleo o requieran fortalecer sus habilidades blandas para
mejorar su preparacion frente a los procesos de seleccidén e interaccion en entornos laborales,
priorizando, cuando la demanda supere la capacidad disponible, a jovenes en situacién de desempleo
o subempleo.

El proceso de convocatoria y seleccién se desarrollara bajo los principios de igualdad de oportunidades,
no discriminacién e inclusion, garantizando el acceso a personas de cualquier sexo, identidad de
género, orientacion sexual, nacionalidad, origen étnico, condicién socioeconémica, discapacidad,
condicion migratoria, religion u otra condicién personal o social, contribuyendo a la generacion de
oportunidades mas equitativas para la poblacién joven.
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3.5.5.Requisitos minimos para la capacitacién

En el marco del disefio del proceso formativo, se establecen requisitos minimos de acceso que permitan
garantizar la adecuada identificacidon de los participantes y un nivel basico de formacion académica que
facilite el desarrollo de los contenidos de la capacitacion. En este sentido, como parte de los criterios
de participacién en el programa, se considerara necesario que los postulantes cuenten con habilidades
elementales de lectoescritura, que les permitan comprender y desarrollar las actividades propuestas.

Asimismo, como parte de los requisitos para la participacion en el programa, se aplicara una evaluacién
diagndstica con la finalidad de conocer e identificar conocimientos basicos, habilidades y comunicacion
relacionada con la participacidn, cuyos resultados permitira al facilitador adecuar el acompafiamiento
y nivel de apoyo durante el desarrollo de la capacitacion.

Asimismo, en cumplimiento de la Resolucién Nro. MDT-SCPGA-2023-0365, especificamente lo
dispuesto en el Capitulo I, Titulo I: Estandares de calidad para los procesos de capacitacion, se solicitara
la copia legible de la cédula de identidad de cada participante. Estos criterios buscan asegurar
condiciones y requisitos emitidos por el Ministerio del Trabajo. (Ministerio de trabajo, 2023)

3.5.6.Modalidad

El proceso formativo se desarrollard de forma hibrida, donde, el componente sincrénico se realizara en
modalidad presencial, en concordancia con la naturaleza de las habilidades blandas a fortalecer, las
cuales requieren interaccién directa, practica constante y retroalimentacién inmediata para su
desarrollo efectivo.

Esta modalidad permite la implementacién de metodologias experienciales, como simulaciones,
dindmicas grupales y ejercicios de interaccion, orientadas a recrear situaciones propias del entorno
laboral. En este sentido, la presencialidad facilita el entrenamiento de competencias vinculadas a la
adaptacioén, la comunicacion y el trabajo en equipo, asi como la gestién de situaciones de presion,
aspectos identificados como criticos en el analisis de la rotacién laboral juvenil.

De esta manera, la modalidad adoptada responde a la necesidad de desarrollar habilidades
conductuales en contextos controlados pero realistas, favoreciendo la transferencia de lo aprendido
hacia entornos reales de trabajo.

En complemento, se desarrollaran horas complementarias de manera virtual mediante actividades de
aprendizaje autdbnomo orientado a reforzar y profundizar los contenidos abordados en las sesiones
presenciales.

La combinacién de espacios presenciales y actividades virtuales favorecerd la continuidad del
aprendizaje, la reflexién individual y la aplicacion practica de los conocimientos adquiridos, optimizando
el tiempo de formacion y promoviendo el desarrollo progresivo de las habilidades blandas priorizadas.
Asimismo, la modalidad virtual asincronica facilitard la participaciéon de jévenes con distintas
disponibilidades de tiempo y responsabilidades personales o laborales, contribuyendo a una mayor
accesibilidad e inclusion dentro del proceso formativo.
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3.5.7.Periodicidad

La capacitacion se desarrollara con una periodicidad mensual, estableciendo un esquema continuo de
formaciéon que permita atender de manera sostenida la demanda de jovenes en proceso de insercién
laboral.

Esta frecuencia responde a la necesidad de contar con una oferta formativa permanente, en
concordancia con la dindmica del mercado laboral y la rotacion constante de poblacidon joven que
requiere fortalecer sus competencias para acceder o mantenerse en el empleo.

Adicionalmente, podran programarse jornadas complementarias en funcién de requerimientos
institucionales o demandas especificas del sector empresarial, lo que permitirad ajustar la ejecucion de
esta iniciativa a necesidades puntuales, manteniendo su pertinencia y capacidad de respuesta.

3.5.8.Duracién

La capacitacion tendra una duracion total de 16 horas, distribuidas en 12 horas de formacion presencial
y 4 horas de trabajo autonomo complementario.

Las horas presenciales estaran orientadas al desarrollo practico de habilidades blandas mediante el
estudio de casos, dindmicas participativas, simulaciones, ejercicios de interaccion y actividades de
retroalimentacion, permitiendo el entrenamiento de conductas asociadas a la comunicacién, la
adaptacién y el trabajo en equipo en contextos similares al entorno laboral.

Por su parte, las horas de trabajo autbnomo complementario permitiran a los participantes consolidar
los aprendizajes desarrollados durante las sesiones presenciales mediante actividades previamente
planificadas por el facilitador, tales como ejercicios de autoevaluacion, resolucion de casos practicos y
otras actividades vinculadas con los resultados de aprendizaje esperados. Estas actividades deberan
generar evidencias verificables que serdn consideradas como parte del proceso de evaluacion del curso.

La distribucion de la carga horaria se realizard en modalidad hibrida, con el fin de favorecer el
fortalecimiento del aprendizaje mediante actividades de aplicacién y reflexion individual dentro y fuera
del espacio de formacion.

3.5.9.Resultados de aprendizaje

Como resultado de la implementacion del proceso de capacitacién, se espera contribuir a la reduccion
de las brechas en habilidades blandas identificadas en el levantamiento de informacién realizado al
sector empresarial. En particular, la intervencion se orienta a fortalecer competencias que han sido
priorizadas tanto por su alta valoracién como por su incidencia en la rotacién laboral juvenil,
especialmente la comunicacién efectiva, la resiliencia y flexibilidad, y el trabajo en equipo. En este
marco, se busca promover el desarrollo de capacidades que permitan a los jévenes mejorar su
insercion, adaptacién y permanencia en el empleo.

Para ello, los resultados de aprendizaje se formulan en funcion de criterios observables, que seran
evaluados al finalizar el proceso de capacitacién, enfocados de la siguiente manera:
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a) Entrenamiento en comunicacién efectiva:
Mediante ejercicios practicos de expresién oral, escucha activa, resolucion de situaciones laborales
simuladas y actividades colaborativas, los participantes fortaleceran su capacidad para comunicar
ideas, gestionar respuestas ante situaciones de presién, adaptarse a cambios y trabajar de manera
coordinada con otros.

Resultado esperado medible: Al finalizar la actividad, los jévenes serdn capaces de participar en
gjercicios de simulacién e interaccion profesional donde evidencien sus habilidades de
comunicacién efectiva, adaptacién ante situaciones laborales simuladas y colaboracién con sus
pares. Este proceso serd evaluado mediante una rubrica y debera cumplir al menos el 80% de los
criterios para aprobacién, considerando aspectos como claridad del mensaje, escucha activa,
manejo de situaciones retadoras, disposicion al trabajo colaborativo y cumplimiento de roles
asignados.

b) Potenciacién de la narrativa profesional
Mediante ejercicios practicos de construccion y presentacidon de un elevator pitch, los participantes
elaboraran un discurso profesional alineado con su trayectoria, fortalezas y objetivos laborales.

Resultado esperado medible: Los participantes presentardn un elevator pitch en el que comunicaran
su perfil profesional, habilidades y propuesta de valor, demostrando capacidad para estructurar y
transmitir informacién relevante para procesos de postulacién laboral, conforme a los criterios
definidos en la rudbrica de presentacion profesional y alcanzando al menos el 80% de los criterios
definidos para aprobacion.

c) Simulacién de situaciones laborales
A través de ejercicios practicos, juegos de roles y simulaciones de escenarios laborales, los
participantes enfrentaran situaciones relacionadas con entrevistas, resolucién de problemas,
presién laboral y trabajo colaborativo.

Resultado esperado medible: Los participantes aplicaran estrategias de comunicacién, toma de
decisiones, manejo emocional y trabajo colaborativo en situaciones simuladas del entorno laboral,
evidenciando capacidad de respuesta, adaptacién y resolucion de situaciones conforme a los
criterios establecidos en la rubrica de desempefio laboral con un cumplimiento minimo del 80% de
los criterios establecidos para aprobacion.

d) Aprendizaje basado en la experiencia
Mediante dindmicas participativas y ejercicios practicos, los participantes aplicaran los
conocimientos adquiridos en situaciones relacionadas con responsabilidad, cumplimiento de
compromisos y convivencia laboral.

Resultado esperado medible: Los participantes resolverdn ejercicios practicos relacionados con
situaciones del entorno laboral, demostrando comportamientos asociados a responsabilidad,
organizaciéon, cumplimiento y trabajo colaborativo, de acuerdo con los indicadores establecidos en
la rubrica de evaluacion alcanzando al menos el 80% de los indicadores evaluados para aprobacion.
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e) Reflexién guiada y retroalimentacion
Se desarrollardn espacios de anélisis individual y grupal para que los participantes identifiquen
fortalezas, oportunidades de mejora vy estrategias para fortalecer sus competencias
socioemocionales.

Resultado esperado medible: Los participantes reconoceran al menos tres fortalezas y dos aspectos
de mejora relacionados con sus habilidades socioemocionales, generando compromisos de mejora
personal mediante ejercicios de autoevaluacion, reflexién guiada y retroalimentacién. Esto se
realizara a través de una ficha de autoevaluacién inicial y final.

f) Construccién aplicada de herramientas para la empleabilidad
A través de ejercicios practicos, los participantes aprenderan herramientas para facilitar y potenciar
la busqueda de empleo, incluyendo elaboracion de hoja de vida, estrategias de postulacién y el uso
de la Bolsa Metropolitana de Empleo.

Resultado esperado medible: Los participantes elaborardn o ajustaran su hoja de vida y crearan su
perfil en la Bolsa Metropolitana de Empleo.

Los resultados planteados buscan promover el fortalecimiento de habilidades blandas que potencien
las condiciones de empleabilidad de los participantes y respondan de manera directa a las demandas
del sector empresarial.

4. CONCLUSIONES

e |os resultados evidencian una alta valoracién por parte del sector empresarial sobre determinadas
habilidades blandas, especialmente aquellas vinculadas con la comunicacion asertiva, la capacidad
de adaptaciony la interaccién efectiva en entornos laborales. Asimismo, las empresas participantes
indicaron carencias percibidas como recurrentes en estas competencias entre las y los jovenes que
participan en procesos de selecciéon o se incorporan al mercado de trabajo. Estos hallazgos
constituyen un insumo relevante para el disefio de iniciativas orientadas al fortalecimiento de
habilidades blandas prioritarias para la empleabilidad juvenil. La valoracién otorgada por el sector
empresarial a las habilidades blandas y a los factores asociados a la rotacién laboral sugiere que,
desde su perspectiva, las competencias socioemocionales, como la gestién del estrés, la
comunicacién y la capacidad de adaptacion al entorno laboral, constituyen elementos relevantes
para la insercion y permanencia de las y los jévenes en el empleo, lo que destaca su relevancia para
el disefio de iniciativas para el fortalecimiento de la empleabilidad juvenil. Los resultados del estudio
evidencian que las habilidades blandas mas demandadas por el sector empresarial se concentran
principalmente en aquellas vinculadas a la interaccion, la adaptacion y la gestion personal,
destacando la comunicacién efectiva y la resiliencia y flexibilidad, ambas con 128 menciones en la
categoria “esencial”, lo que refleja su cardcter critico para el desempefio laboral juvenil;, en un
segundo nivel se posicionan el trabajo en equipo, la inteligencia emocional y el pensamiento
analitico y critico, con indices superiores a 85 puntos, consoliddndose como competencias
altamente valoradas por las empresas. Estas habilidades fueron priorizadas en el andlisis debido a
su alta frecuencia de seleccién y su peso relativo dentro del conjunto evaluado, lo que permite
identificar con claridad las principales brechas en la empleabilidad juvenil. Este comportamiento se
ve reforzado por los resultados asociados a la rotacion laboral, donde factores como la baja
tolerancia al estrés (115 menciones) y las brechas en habilidades blandas (79 menciones) figuran
entre las principales causas, evidenciando que la ausencia de estas competencias no solo limita el
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acceso al empleo, sino que incide directamente en la permanencia laboral, posicionando a estas
habilidades como un eje estratégico para el disefio de programas de capacitacion y vinculacién
laboral.

e |a participacion de empresas de distintos sectores econdmicos, junto con su disposicién a vincularse
en iniciativas de articulacion laboral, refleja que la demanda de habilidades blandas es transversal al
tejido productivo y que existe un entorno favorable para fortalecer la articulacion entre el sector
empresarial y los programas de empleo juvenil. Esto posiciona a las estrategias de capacitacién y
vinculacién como herramientas clave para responder de manera efectiva a las necesidades del
mercado laboral.

e El disefio de la capacitacion constituye una respuesta estructurada a las brechas en habilidades
blandas identificadas a partir de la percepcion del sector empresarial, priorizando competencias
clave para la insercion y permanencia laboral juvenil. La articulacién de objetivos, metodologias y
estrategias formativas permite alinear el proceso de capacitaciéon con las demandas del entorno
laboral, orientando el fortalecimiento de capacidades como la comunicacién, la adaptacién y el
trabajo en equipo, en coherencia con los factores asociados a la rotacién laboral identificados en el
analisis.

5. RECOMENDACIONES

e Se recomienda que las acciones de capacitacién no aborden de manera simultanea la totalidad de
las habilidades blandas identificadas en el estudio, sino que se prioricen aquellas que registran
mayor valoracion e incidencia en la empleabilidad y permanencia laboral juvenil. Por lo que, resulta
mas pertinente disefiar una estrategia gradual, basada en un piloto inicial focalizado en las
habilidades mejor posicionadas. Este enfoque progresivo favoreceria una intervenciéon mas viable,
pertinente y basada en evidencia, evitando procesos de capacitacién sobredimensionados o poco
efectivos.

e Serecomienda gestionar el proceso de calificacion de la capacitacién ante el Ministerio del Trabajo,
con el propdsito de contar con un proceso formativo avalado que facilite su implementacién y
garantice estandares de calidad, pertinencia y alineacién con las necesidades del sector empresarial
identificadas en el presente estudio.
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