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Resumen

La presente investigacion pretende determinar las principales competencias requeridas por los empleadores especificamente en los
procesos de seleccion y vinculacién para cargos donde se requiera profesionales de las areas econémicas o afines. Para tal fin se
utilizé una metodologia descriptiva, aplicando un instrumento de 40 entrevistas semi-estructuradas a empleadores de distintos
sectores econdémicos del municipio de Ibagué, utilizando el enfoque de los cuatro ejes de capital humano avalados por ICONTEC.
Los resultados evidencian un amplio respaldo de los empleadores por las habilidades y por la experiencia, ya que dichos ejes fueron
los que obtuvieron la mayor representatividad en el procesamiento de la informacion, en conclusién se evidencia que el empleador
asume la profesionalizacién del candidato como un requisito de su curriculo pero es mds representativo avalar experiencia en el
ingreso al mercado laboral.

Palabras claves: Capital Humano, Competencias, Empresas, Mercado Laboral

Abstract

The following research aims to determine the main required competences for the employers in the selection process and link-up for
positions where professionals in the economic areas or related to them are required. For this purpose it was used a descriptive
methodology, it was applied an instrument with 40 semi-structured surveys to employers in the different economic sectors in
Ibagué using an approach of the four axis of human resources endorsed by ICONTEC. Results show a wide backrest for the
employers regarding employees skills and experience, due those axes obtained the greater representation in the information
processing, as a conclusion it is showed that employer assumes the professionalization of the candidate as a requirement in the
curriculum but itis more important to support experience joining the labour market

Key words: Human Resources, Competences, Companies, Labour Market

Introduccion (Lopez Santana, Avila Gonzales, & Mendez

Giraldo, 2011).

A partir de la flexibilizacién en las formas de
trabajo generadas como consecuencia de la
globalizacién econdémica, el mundo laboral ha
experimentado variaciones en cuanto a la forma
de seleccién, contratacion, evaluacion del
desempefio laboral, remuneracién, condiciones de
protecciones de los trabajadores, entre otras. Es asi
como en las dltimas cuatro décadas se ha
observado un aumento significativo del
desempleo, trabajos no remunerados, trabajo
informal, subcontratacién y trabajo infantil
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2013).

Desde finales de la década de los noventa, el
panorama laboral para los paises de América
latina se ha caracterizado por elevados indices de
desempleo y de informalidad, ademas por bajos
ingresos promedios, creciente desproteccion
social y una significativa debilidad de las
organizaciones sindicales y del dialogo social

*Autor para Correspondencia: julian.rodriguez@cun.edu.co

Al igual el modelo econémico neoliberal y el
fenémeno aperturista ha traido consecuencias
funestas en la generacion de empleo, desde luego
el pais no ha sido ajeno a este fenémeno que es hoy
por hoy un problema de orden mundial y la
preocupacién de todos los gobiernos de
Latinoamérica; al respecto la economista y
especialista en demografia Cecilia Lopez Montafio
en su columna el Diario del El Tiempo, presenta
una serie de costos de la globalizacién y la nueva
realidad mundial en temas de empleo, dentro de
sus aportes hace hincapié en que la mano de obra
dejé de ser una demanda potencial para
convertirse en un costo de produccién, costo que
tiene que ser el menor posible para aumentar la
rentabilidad del negocio (Lopez Montano, 2013).

Desde luego este nuevo escenario mundial hace
cada vez mas precaria las condiciones laborales
del mundo entero y va en paralelo a otros
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incontrolables fenémenos que sufre Colombia,
como su alta tasa de informalidad laboral y los
altos indices de desempleo juvenil concentrados
entrelos 18 y los 26 afos.

Con este panorama poco alentador, en temas de
empleo las caracteristicas de la poblacién
laboralmente activa o en proceso de acceder a este
grupo se han visto abocadas a cambios radicales,
vale la pena citar que la precarizacién de la mano
de obra y la disminucién de las condiciones
laborales no es solo un fenémeno nacional sino del
mundo entero, al respecto de esta particularidad,
(Mejia, 2006) presenta el siguiente punto de vista:

Durante la década de los afios 80 y 90 la
reestructuracion de las empresas a nivel mundial
adoptaron un modelo de reingenieria para su
administraciéon que contdé con una tabla que
dejaba como permanentes solo el 19% de los
asalariados y el 81% restante los ubicaba en
trabajos temporales que se hacian segtn las
horas de trabajo necesario, en algunas ocasiones
a distancia, necesitando, en la mayoria de las
ocasiones, solo 20 horas semanales, dicha
condicién continta casi igual o mas precaria a la
fecha.

Otro antecedente del mercado laboral, es que el
desempleo en Colombia es visto como un
problema de oferta y demanda, entendiendo la
demanda como la necesidad de las empresas de
requerir mano de obra y la oferta como la cantidad
de poblacién disponible para trabajar; es l6gico
que ante un aumento de la oferta (trabajadores) el
salario perdi6é poder adquisitivo, se aumentaron
los indices de informalidad laboral y las
contrataciones de vinculacion al mercado laboral
son cada dia mas precarias (Lopez, 1996).

Todas estas caracteristicas del mercado laboral
producto de la globalizacion en el pais y de otros
factores internos como el conflicto armado, la
creciente tasa demografica han tenido un mayor
impacto en las regiones, por ejemplo datos
suministrados por el Departamento Nacional de
Estadistica en adelante ~-DANE- y documentados
dentro de un articulo cientifico muestran que los
principales indicadores del mercado laboral
colombiano difieren mucho entre ciudades;
mientras que la tasa de desempleo promedio entre
el 2006 y 2011 fue del orden del 20% en Popayan y
Quibdo, del 17% Armenia, Pereira e Ibagué, y del
10% en Bogotd, Bucaramanga y Barranquilla
(Arango & Posada, 2006).

Por estas razones es que se hace necesario que el
profesional técnico, tecnélogo y universitario
identifique las principales caracteristicas del
mercado laboral en Colombia y en su region de
origen, porque permite generar una introspectiva
para las instituciones de educacién superior y del
pais con el fin de verificar la pertinencia de su
oferta académica, la autoevaluacién de los
curriculos e incluso redisefiar electivas de
formacion, ademas de aportar un panorama mas
prospectivo para sus egresados.

Esta investigacion se llevé a cabo con el fin de
determinar la informacién detallada del
funcionamiento del mercado laboral en Colombia
y en la regiéon donde el profesional recibe su
formacién, caracterizando oportunidades y
debilidades que minimicen la dificultad para el
futuro profesional de obtener un espacio en el
competido mercado laboral; por ello son cada vez
mas recurrentes las investigaciones que
involucran a los egresados y su interaccion con el
sector productivo, tipificando el comportamiento
desde varias perspectivas que incluyen salarios,
importancia del talento humano para la
organizacién, formacion y habilidades, desde
luego sin desestimar que el empresario moderno
es cada vez mas consiente que el talento humano
es el recurso mas valioso y parte esencial del
proceso productivo (Valderrama Cardona,
Cabrera Gaviria, & Rojas Rojas, 2014).

Teniendo en cuenta lo mencionado y basado en el
modelo de los cuatro ejes del capital humano:
Habilidad, Educacién, Formacién y Experiencia;
validado por las Normas de Calidad ICONTEC;
utilizando una metodologia descriptiva,
fundamentada en un estudio cualitativo,
mediante entrevistas semiestructuradas
realizadas a 40 empresarios de la regién, para
determinar cuales son los componentes del capital
humano mas valorado por los empleadores en los
procesos de selecciéon y vinculacién del talento
humano.

La pregunta de investigacion que surge es ;Cual es
el componente de mayor relevancia en los
procesos de seleccién y vinculacién de personal
realizado por los empleadores del municipio de
Ibagué? Por Tanto para dar respuesta a la
pregunta de investigacion, el presente articulo
centra sus tépicos de interés en tres ejes
fundamentales de reflexion:

-Indicadores del mercado laboral en Colombia y el
departamento del Tolima

98



Rodriguez-Soto & Pinzén-Rodriguez / Revista FACCEA 5(2), 2015, pp: 97 - 106

-Composiciéon del tejido empresarial de Colombia
y departamento del Tolima.

-Principales habilidades requeridas por los
empleadores en los procesos de vinculacién
laboral.

Metodologia

Como paradigma metodolégico se utilizé un
estudio descriptivo, mediante una metodologia de
tipo cualitativo, utilizando como mecanismo para
la recoleccion de informacién la entrevista semi-
estructurada a un grupo de 40 empresarios de
diferentes sectores econémicos (Industria,
Agroindustria, Servicios, Comercio), con el fin de
determinar las principales competencias
requeridas por los empleadores especificamente
parasuplir los cargos o vacantes donde se requiera
profesionales delas dreas econdmicas o afines.

Las fases del Proceso fueron especificamente
cuatro, la primera fase que incluye una minuciosa
btisqueda de literatura académica, que pretendia
verificar el estado de avance teérico en el tema de
interés, luego una segunda fase que incluyo la
seleccion de los empresarios, con el fin de guardar
la congruencia del nimero de entrevistas
ejecutadas tenfan que ser proporcionales al
tamafio empresarial de la region y las actividades
econdmicas como se evidencia en la tabla 1, esta
fase fue un reto ya que tenfa que ser congruente
con la estructura empresarial de la regién, por
tanto se seleccionaron empresarios en el siguiente
nivel de importancia: Tamafio, Actividad
econémica y Grandes Empresarios.

La fase tres que incluye la ejecucion de entrevistas
semiestructuras, con el fin de determinar los
factores (Habilidades, Educacién, Experiencias y
Formacién) valorados por los empresarios en los
procesos de seleccién y vinculacion de personal; la
fase final que incluye el procesamiento de la
informacién, se tabularon a través de la
herramienta escala Likert; donde en una escala de
1 a 10 (siendo 10 el de mayor valor o la primera
respuesta seleccionada por el empresario y 1 la de
menor valor o ultima respuesta otorgada por el

mismo) en un cuestionario que pretendia
identificar las principales competencias
requeridas por los empleadores en el proceso de
seleccion y vinculacién de personal, en el
municipio de Ibagué - Tolima.

Aspectos tedricos fundamentales

Indicadores del mercado laboral en Colombia y el
departamento del Tolima

En referencia al mercado laboral colombiano y sus
constantes fluctuaciones se han realizado diversos
analisis y estudios que datan desde mediados del
siglo XX, dentro de los mas relevantes fue el de la
Misién de Empleo el cual partiendo de un anélisis
histérico se concluye que la principal caracteristica
del mercado laboral en el pais han sido la notables
fluctuaciones de la actividad productiva, y la alta
dependencia con el comportamiento en los ciclos
econémicos (Chenery, 1986).

Otro trabajo significativo fue el seminario sobre
empleo y economia desarrollado por el Banco dela
Reptblica de Colombia en el afio 2001; de este
seminario se destacan diferentes investigaciones
que tipificaban la taxonomia sobre el
comportamiento del desempleo en el pais y la
relacion con américa latina, ademéds de la
influencia de la educacién en el incremento de la
participacién laboral y como influenciador del
alza delas tasas de desempleo que se ha producido
en Colombia desde 1998 (Urrutia, 2001).
Generalmente los indicadores del mercado
laboral, como tasa de ocupacién, indice de
desempleo, tasa de subempleo, trabajo informal y
trabajo infantil han sido ampliamente estudiados
y analizados desde diferentes investigaciones
académicas o gremiales, todos y cada uno de estos
estudios han estado ligados a diversas
caracteristicas, Las principales instituciones que se
han interesado y las diferentes perspectivas desde
donde hasido analizado el tema (Tabla 2).

Es vélido mencionar que el origen y lineamientos
de estas investigaciones han sido iniciativas
trazadas por entes de orden internacional, como el
Banco Interamericano de Desarrollo - BID -, La

Tabla1. Determinante de ejecuciéon de encuestas por tamafio y actividad econémica

Tamaiio %

Numero de entrevistas Actividad Economica %

Numero de entrevistas

Micro 87 36 Comercio 60 24
Pequena 9 4 Servicios 22 9
Mediana 3 1 Agroindustria 10 4
Grande 1 1 Industrial 8 3

Fuente: Los autores
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Tabla 2. Principales Instituciones Internacionales y en Colombia que realizan investigaciones del comportamiento de

algunosindicadores en el mercado laboral.

INSTITUCION PERSPECTIVAS ANO
](E]? (C:;IE;Sta Continua de los Hogares Subempleo por Horas y por Competencias 2000
Las A i 1
Gran Encuesta Integrada de Hogares as Antes menc10nad:a > thas © dese.zo de
encontrar una oportunidad laboral mejor en 2006
(GEIH) . e -
un tiempo inferior a un afio
dial Causas de la Informalidad (Empresarial y 2007
Banco Mundia Laboral) Colombia y Latinoamérica
Censo Empresarial Cali y Yumbo Caracterizacién y Tamafio de Empresas 2007
Departamento Administrativo de Encuestas Micro-establecimientos & Encuesta 123 2007
Estadistica -DANE-
O.LT Trabajo Decente Car.acterls’tl?asdelMercacFodelTraba}oen 2008-2014
Latinoamérica y Colombia
Fundacién Picachos Telefénica Trabajo Infantil 2009-2015
Observatorio del Mercado del Trabajo Normativa Legal 1258 2008 & 1429 de 2010 2010-2012
y la Seguridad Social
Banco Interamericano de Desarrollo BID Productividad y Competitividad de la
E . 2012
mpresa y Empleo en Colombia
Centro de Estudios sobre Desarrollo Subempleo por Ingresos y Funcionamiento 2013
Econémico CEDE Universidad de los del Mercado del Trabajo en Colombia
Andes
Informe FEDESARROLLO Politicas para incentivar el empleo en Colombia 2014

Boletines Mercantiles Oficiales
Camaras de Comercio del Pais

Camara de Comercio de Ibagué

Composicion empresarial en las regiones el pais

Comportamiento y Estructura del Tejido

Anualizada de
acuerdo a la Entidad

2009-2012

Empresarial en Ibagué

Fuente: Disefno propio de los autores - Compilados de la Revision Sistematica de Literatura elaborada para la construccién del

Documento y Diagramado por los Autores.

Comisiéon Econémica para América Latina y el
Caribe - CEPAL -, La Organizacién Internacional
para el trabajo - OIT- y el Banco Mundial; atun
cuando la muestra poblacional y el instrumento de
investigacién sean aplicados en el pais.

Producto de estos estudios se han podido obtener
datos bien interesantes de la composicion y
caracterizacion del mercado laboral en Colombia.
Desde luego que el mercado laboral en el pais y
américa latina es diferente y esto ha generado
cambios en los procesos de contratacion y
seleccion de personal, el imaginario del empleo
ideal para los egresados graduados de un
programa de pregrado es cada vez mas dificil.
Dentro de los principales indicadores del mercado
laboral en Colombia se pueden evidenciar; La
elevada tasa de informalidad empresarial. Segtn
el DANE, se ubica alrededor del 52,3%, en las
ciudades capitales y del 58,9% en las regiones no
capitales, en promedio aritmético se evidencia una
tasa porcentual del 55,6% de Informalidad
empresarial.

Otro dato interesante es la tasa de informalidad
laboral ubicada para el afio 2012 en 58,6 %, aunque
algunos analistas afirman que puede ser mayor, ya
que hay un grueso poblacional que estando en
capacidad de producir o de ingresar al mercado
laboral desiste de buscar empleo, especialmente
mujer por hogar y jovenes por estudios, dicho
fenémeno es comtin en Colombia y Latinoamérica.
(Osta Trestini, 2007).

Igualmente la Tasa de desempleo en Colombia es
una de las mas altas en Latinoamérica, y asi se
mantuvo durante el periodo (2010-2012) con un
23,9% segun el DANE; son loables los esfuerzos
del gobierno central por reducir esta cifra, pero
aun se quedan cortos, a tltima medicién la cifra
logro ubicarse en 18% segun DANE 2014- Estos
datos se encuentran publicados en el dltimo
articulo del Diario del Espectador. (Diario El
Espectador, 2014).

Todos estos indicadores presentan un panorama
no tan favorable para el futuro del profesional en
Colombia. Lo cual propone retos para la agenda
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Estatal, gremial y académica, en referencia a
politicas ptblicas, promover condiciones de pleno
empleo y reflexionar sobre la pertinencia
curricular en los programas de pregrado
promovido por las instituciones de educacion
superior del pais.

En la region objeto de estudio los indicadores son
atn mas dicientes, pese a que en términos globales
segun los indicadores de competitividad emitidos
por el Doing Business y la CEPAL y presentado
por el Ministerio de Comercio de Industria y
Turismo presentados en el afo 2013 “existen
condiciones para que la ciudad y el departamento
desarrollen su economia regional, dichas
instituciones emiten una calificaciéon medio alta en
temas de infraestructura, oportunidades de
negocio y capital humano en el departamento,
ademds otorga el segundo lugar a Ibagué la capital
del departamento del Tolima gracias a la facilidad
de acceso a las nuevas oportunidades de negocio.
Este estudio compara a Ibagué con otras 23
ciudades capitales” (Gobernacién del Tolima,
2014).

Contrario a los indicadores de competitividad
presentados por la CEPAL y Doing Business, el
comportamiento historico de la tasa de desempleo
en Ibagué dista mucho de la dindmica presentada
por el mismo indicador en las 11 principales

ciudades del pais. La diferencia promedio de
aproximadamente 4 puntos porcentuales entre los
anos 2001y 2007 (Figura1).

Dentro de las principales causas que motivaron la
constante elevada tasa de desempleo en Ibagué se
encuentran plasmadas en el documento ; Porqué el
desempleo en Ibagué ha sido tan alto? En este
documento el autor determina al desbordado
aumento de la oferta (poblacién en edad de
trabajar) y al crecimiento desbordado de la
economia informal que convirtié ese mercado en
un nicho atractivo y expedito para la
empleabilidad y el promedio de las familias
ibaguerenas.

Lo anterior sin mencionar la tasa de desempleo
que para el afio 2009, segtin el DANE en su gran
encuesta a los hogares del departamento del
Tolima, presenté un valor porcentual del 17,2% en
todo el departamento, que es donde se concentra
el mayor nimero de empresas. Ademas de
identificar los niveles poblacionales, se identifico
las tasa de desempleo y algunos niveles de
insatisfacciéon laboral por competencia y por
ingresos en el Tolima (Tabla 3), (Rodriguez Soto &
Hernadndez Sanchez, 2014).

Todo lo anterior da cuenta del comportamiento de
los principales Indicadores del mercado laboral en
Colombia y el departamento del Tolima.
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Figura 1. Tasas de desempleo en Ibagué y en las 11 principales ciudades, 1984 - 1999 (cuarto trimestre); 2000 - 2007
(datos trimestrales). Fuente: DANE Desde 1984, el DANE habia realizado trimestrales de hogares para la ciudad de Ibagué en los
meses de diciembre, desde el afio 2000, comenzo a seguir de manera continua la evoluciéon del mercado laboral en esa ciudad. El
empate de las series (diciembre 1984-199; marzo —junio 2006) permite compara la evolucién de largo plazo de las principales
variableslaborales en Ibagué y en 11 ciudades metropolitanas excluyendo Cartagena y Villavicencio).
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Tabla 3. Fuerza de trabajo Tolima 2009 (en miles)

CONCEPTO IBAGUE TOLIMA
Poblacién total 491 1.383
Poblacién en edad de trabajar 387 1.078
Poblacién econémicamente activa 265 689
Ocupados 220 589
Desocupados 45 100
Empleo inadecuado por competencias 41 104
Empleo Inadecuado por ingreso 65 186

Fuente: Tolima en cifras 2009, Gobernacion del Tolima

La Micro, Pequefia y Mediana Empresa -
MIPYMES-, como motor de crecimiento en
Colombia.

La sobreexposicion de la cultura emprendedoraen
el pais, ha generado un desbordado crecimiento de
las Micro, Pequefia y Mediana Empresas
-MIPYMES-, en el pais y Latinoamérica. Al
respecto, Bogota se caracteriza por tener una
dindmica empresarial positiva, cada afio se crean
en promedio 68 mil empresas y se renuevan cerca
de 255 mil. En el 2012, el nimero de empresas
localizadas en Bogota D.C. -Cundinamarca, llegé a
337 mil empresas; para esta vigencia, el
incremento del ndmero de empresas creadas fue
de 0,3%, con respecto al afio 2011, y se alcanz6 la
mayor tasa de creacién de empresas de los tltimos
4 afios. Tal crecimiento en la creacién de empresas,
fue promovido por las politicas gubernamentales
de fomento del emprendimiento y el
fortalecimiento de las MIPYMES (Super
Intendencia de Sociedades, 2013).

Otro dato importante del informe, es la estructura
empresarial en Bogotd y Cundinamarca, donde se
evidencia que las microempresas representan un
87%, las pequefias empresas representan un 9%,
las medianas empresas un 3% y las grandes

empresas representan tan solo un 1%; estos datos,
aportados por el informe a 2012 entregado por la
Camara de Comercio de Bogotd, dan cuenta de la
dindmica y la importancia que representan las
MIPYME para la economia del pais (Figura 2).
Adicionalmente, las Micro, Pequena y Mediana
Empresas cada vez tienen mas peso en las
economias de los paises en vias de desarrollo o con
economias emergentes, debido al impacto directo
que este grupo empresarial tiene tanto en la
generaciéon de empleo como en su representacion
en el PIB. Para el caso colombiano, las MIPYMES
representan cerca de un 90% del total de las
empresas y generan entre un 60% y 70% del
empleo (Espinosa Romero, 2013).

También es valido mencionar, de acuerdo con
Global Entrepreneurship Monitor / Colombia
-GEM-, que Bogota es la ciudad con el mercado
mas productivo del pais y mas diversificado; con
un predominio del sector servicios, equivalente al
29% y es el lugar del pais con mayor significancia
en creaciéon de empresas, alrededor de 54 mil
unidades productivas empresariales se
registraron en la capital en el afio 2012, lo que en
cifras se traduce en un porcentaje del 26% del PIB
nacional.

Desde luego, en un pais con una diversidad tan

" Pequefia 9%

g

g

E-' Mediana 3%

=

g

2 Grandes § 1%

5

2

= Micro 87%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Porcentaje

Figura 2. Estructura Empresarial Bogota D.C. y Cundinamarca.
Fuente. Informe Econémico dela Cdmara de Comercio de Bogota D.C., 2009-2012.
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Tabla4. Estructura empresarial colombiana.

MIPYME Bogota Medellin Cali Cuacuta Cartagena Ibagué
Micro 87% 90,20% 90% 90,30% 92,06% 96,29%
Pequeiia 9% 7,00% 7,00% 7,80% 5,79% 2,91%
Mediana 3% 2,00% 2,20% 2,00% 1,60% 0,67%
Grande 1% 0,80% 0,80% 0,40% 0,52% 0,12%

Fuente. Informe de Resultados aportados por las Camara de Comercio de Bogotd, Santiago de Cali, Cticuta, Cartagena e Ibagué.

2013.

amplia y con una alta concentracién empresarial
ubicada especificamente en las capitales, parece
que la politica puablica de fortalecimiento al
emprendimiento que debe redundar en la creacién
de nuevas empresas no es tan eficaz en las demés
regiones; esto, sin lugar a dudas, genera
dificultades en temas de productividad y
competitividad para el pais y disminuye la
representatividad empresarial y productiva en las
regiones.

Lo que si es muy similar, es la caracterizaciéon
empresarial, laimportancia del grupo empresarial
que retne a las Micro, Pequefia y Mediana
Empresas; en términos porcentuales, se mantiene
muy similar (Tabla 4).

De acuerdo con la tabla, ademas de identificar que
la estructura empresarial en términos de
composiciéon porcentual es muy similar en las
capitales y se acenttia una disminucién
preponderante en lo que tiene que ver con las
grandes empresas, la importancia de las Micro,
Pequefia y Mediana Empresas, redunda en que los
paises del tercer mundo y en Colombia, han
constituido un tejido empresarial fundamental
para el desarrollo de la economia de las regiones y
de los paises, lo que permite a sus gestores la
conformacién y consolidacién de ideas
productivas de negocios desde su mismo nicho o
lugar de origen lo cual le asegura a la produccién
nacional un crecimiento en todas sus regiones.
Esto, muy diferente al fenémeno de la
industrializacién que concentra sus grandes
fuerzas productivas en las regiones mds
desarrolladas de un pais, motivando al
desplazamiento, al desarraigo y, por tanto, al
atraso de las mal denominadas localidades
apartadas de las oportunidades o de los polos de
desarrollo nacional (Hernandez-Sanchez &
Rodriguez-Soto, 2013).

Otra evidencia de que las Micro, Pequefia y
Mediana Empresas contribuyen con el desarrollo
del pais, radica en que el Estado colombiano ha
generado estrategias encaminadas a la generacion
de empresas y, en consecuencia, nuevos puestos

de trabajo; de no ser asi, aumentaria el rezago
socioeconémico. De tal manera, que el gobierno
central tendria que invertir mas tiempoy dinero en
politicas proteccionistas, se desgastaria en el
control de la inflacion, el desarrollo del sector
financiero se retardaria y disminuiria el volumen
del comercio internacional. Visto de esta forma, es
mejor contar con politicas econdmicas flexibles en
la generacion de empresas y no trabajar en el
control del lastre que emerge por la ausencia de
estrategias que promuevan el emprendimiento y
la creacién de empresas en el pais (Rigobon, 2005).
También, se podria decir que existe un consenso
generalizado alrededor de la relacion entre el
emprendimiento, visto como un fenémeno
asociado a la creacién de nuevas empresas, y el
desarrollo socioeconémico del pais, pero su
efectividad estd ligada de manera directa con la
calidad de los productos, bienes y servicios que
estas empresas ofrecen a la generacién de empleo
formal, a la contribucién en los indices de
productividad y competitividad del pais, a la
sostenibilidad de las mismas en el mediano y largo
plazo. Frente a este tltimo indicador, se genera un
vacio, y las cifras aportadas por el Global
Entrepreneurship Monitor -GEM-, no son para
nada alentadoras. Un ejemplo de esto, es que en el
afo 2010, Colombia ocupé el quinto puesto en
creacion de empresas y el cuarto puesto en tasa de
cierre; estos datos ratifican el dinamismo
empresarial en el pais, pero también proponen
una mirada puntual en temas de sostenibilidad,
perdurabilidad productividad y competitividad
querequieren las empresas del pais, en especial las
Micro, Pequenia y Mediana Empresas MIPYMES.

Otro interrogante que cobra importancia, es que
de acuerdo con la gran relevancia econémica que
tienen hoy las Micro, Pequena y Medianas
Empresas como impulsadoras de la dindmica
empresarial en el pais, es que no hay datos que den
cuenta de aspectos como: jcudntas de estas
unidades productivas o empresariales son
realmente competitivas?, ; Cuantas son capaces o
estan preparadas para subsistir ante el torrente de
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dificultades que deben enfrentar?, ;Qué estin
haciendo los empresarios para generar ese valor
agregado que requieren sus productos y servicios
para ser realmente competitivos y atractivos ante
un mercado que cada vez es mas dindmico y
exigente?

En atencion a éstos y otros cuestionamientos, es
que el Grupo de Investigacion -GP3yMEs de la
Universidad EAN -Escuela de Administraciéon de
Negocios-, identific6 y caracterizé las mejores
practicas empresariales a través del Modelo de
Gestion de las Organizaciones ~-MMGO-, el cual
valora de manera sistematica las prioridades en
los proyectos de modernizacién en la gestion,
proponiendo la implementaciéon de descriptores
para las actividades y elementos con los que debe
contar la empresa, ademas de definir rutas que le
permitan a la organizacién optimizar los
elementos claves para la operacién, gestion y
direccion delas MIPYMES (Pérez-Uribe, 2014).
Esta iniciativa, se convierte en un gran avance ya
que dentro de los retos del Estado colombiano, en
relacién con la creacién de empresa y el
fortalecimiento al emprendimiento, ésta debe
continuar siendo una prioridad; adicionalmente,
debe proteger y estimular el crecimiento de las
empresas existentes para que sean sostenibles,
productivas y competitivas.

Resultados

Principales habilidades requeridas por los empleadores
en los procesos de vinculacién laboral.

El capital intelectual entendido como un sinénimo
intangible de las companias es un término
relativamente nuevo que incluye valores,
habilidades y actitudes de las personas en los
procesos de interrelacién en la organizacion, con el
fin de obtener un bien comdn (Bueno-Campos,
1998).

Los procesos de integracién econémica y la
globalizacién han provocado que la empresa
amplié la mirada de su negocio mas all4 de las
fronteras nacionales. De este modo la empresa de
hoy pasa a interrelacionarse con individuos e
instituciones de diferentes lugares y por ello es que
el lenguaje empresarial debe permitir comparar
losresultados y valorar la gestion.

Partiendo del referente funcionalista, y teniendo en
cuenta el esquema planteado en el proyecto de
redisefio curricular (Tuning, 2013) y el compendio
del Banco de Herramientas de Cinterfor, se logra
determinar un marco de referencia importante
para construir las distintas competencias laborales
delos estudiantes universitarios.

En concordancia a lo anterior se analizan las
principales competencias requeridas por los
empleadores especificamente para los programas
de las ciencias del area econdmica, con el fin de
reducir la brecha entre los requerimientos del
mercado laboral y el mundo dela educacion.

Estos elementos como el impacto de las
competencias desde la academia y la organizaciéon
y lanecesidad de las companias de abarcar nuevos
mercados, ha cambiado dréasticamente los procesos
de valoracién del capital humano, a finales de los
noventa era muy comun que el empleador
evaluara los integrantes de la organizaciéon luego
de un tiempo prudencial de compartir en la
empresa, en la actualidad los empresarios son més
meticulosos en los procesos de seleccion con el fin
de garantizar que el capital humano que pretenda
integrar la compafiia sea pertinente y capaz de
entender la estrategia de la empresa, por tanto hoy
la valoraciéon en los procesos de selecciéon y
vinculacion de personal es cada vez mas exigente
(Naranjo-Herrera & Higuera-Velez, 2014).

Por tanto se hace impostergable determinar la
valoracion otorgada por los empleadores de la
region en los procesos de seleccion y vinculacion

Tabla 5. Formato de escala Likert utilizando en recoleccion de informaciéon

Orden de pregunta ITEM RESULTADO
1 Experiencia 10
2 Conocimientos Académicos 3
3 Cumplimiento 9
4 Manejo de Herramientas Ofimaticas 2
5 Eficiencia 4
6 Manejo de Herramientas de Gestién 1
7 Respuesta a Trabajo Bajo Presion 5
8 Trabajo de Equipo 7
9 Relacionamiento Interpersonal 8

10 Presentacién Personal 6

Fuente. Disefio propio delos autores (Instrumento de informacion).
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Tabla 6. Formato de escala Likert utilizando en recoleccién de informacién, diferenciando ejes del capital humano.

Orden de pregunta ITEM RESULTADO Clasificacion por eje
1 Experiencia 10 Experiencia
2 Conocimientos Académicos 3 Educacion
3 Cumplimiento 9 Habilidad
4 Manejo de Herramientas Ofiméticas 2 Formacion
5 Eficiencia 4 Habilidad
6 Manejo de Herramientas de Gestién 1 Formacién
7 Respuesta a Trabajo Bajo Presion 5 Habilidad
8 Trabajo de Equipo 7 Habilidad
9 Relacionamiento Interpersonal 8 Habilidad
10 Presentacion Personal 6 Habilidad
Fuente. Disefio propio delos autores.
de personal, mediante la realizacién de las  Conclusiones

entrevistas semi-estructuradas y utilizando los
cuatro ejes de capital humano validados por las
Normas de Calidad ICONTEC que abarcan:
Formacion, Educacién, Habilidades y
Experiencia. La investigacion presenta unos
hallazgos interesantes (Tabla 5).

Al ejecutar el instrumento es vélido mencionar
que muy pocos empresarios distinguen o conocen
el concepto de competencia, por ello los cuatro ejes
del capital humano permiten que el instrumento
sea mas asequible en la obtencién de la
informaciéon (Tabla 4), el mayor valor otorgado
por los 40 empleadores consultados es la
experiencia, pero esto no significa tacitamente que
la experiencia sea el eje preponderante en el
proceso de seleccién y contratacion de personal.

El eje mas representativo es el de las habilidades
(Tabla 6), al ser el que mayor ntimero de veces se
repite con un 60%, seguido de la Formacién con un
20%, otorgando a la educacién y la experiencia un
10% respectivamente; por consiguiente pese a que
el 96% de los entrevistados asigno un mayor valor
a la experiencia, son las habilidades
(cumplimiento, eficiencia, respuesta a trabajo bajo
presién, trabajo en equipo, relacionamiento
interpersonal y presentacién personal), las mas
significativas para los 40 entrevistados.

Otro resultado producto del consenso de los
empleadores, afirma que cuando un posible
candidato posee o logra demostrar habilidades es
mas facil que acceda a los procesos de formacién y
educacién y por ende adquiera experiencia. Por
tanto laeducacion y lainformacion hacen parte del
perfil pero no son de gran relevancia en los
procesos de seleccion y vinculacién de empleados;
Aun cuando hagan parte del curriculo del
candidato.

De acuerdo con los resultados, a simple vista es
evidente el poco conocimiento de los empleadores
acerca del concepto de competencia pese hacer un
concepto plenamente avalado por la comunidad
educativa desde las instituciones de formacion
para el trabajo hasta las instituciones de educacién
superior (Servicio Nacional de Aprendizaje -
SENA-2005).

Es probable de acuerdo a los resultados de la
informacién aportada por los empleadores que el
bajo conocimiento de las competencias y el
mintsculo interés que otorgan los empleadores a
los procesos de formaciéon y capacitacion esté
altamente asociado a las caracteristicas
empresariales de la region y el pais, donde el
mayor nimero de empresas se encuentran
clasificadas en Mipymes y el grado de formacion y
educacion de los directivos y propietarios es
inferior en el Tolima al promedio Nacional y muy
distante de Europa y Norte Ameérica. (Botello-
Penaloza, Pedraza-Avella & Contreras-Pacheco,
2015).

Por tanto es imperante redefinir directrices que
minimicen la dificultad de ingreso al mercado
laboral de los estudiantes universitarios, el
observatorio laboral para el empleo OLE en el afio
2014 mostr6 estadisticas poco alentadoras
referente al tema; el salario de enganche promedio
de un profesional colombiano es menor que el
promedio de América Latina es muy baja la
disminucién de desempleo juvenil concentrados
entre los 18 y 26 afios, éstas y otras condiciones
hacen menos atractiva la opcién de
profesionalizarse en el pais.

Lo cual propone retos desde diferentes
perspectivas; para el Estado debe ser parte
importante de la agenda publica en cuanto a la
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formulacién de politicas ptublicas claras que
garanticen la insercion de los profesionales al
mercado laboral colombiano, esto con el fin de
evitar el fenémeno de cerebros fugados un gran
ejemplo de ello es el SENA que desde el afio 2008
estd construyendo sus programas académicos de
la mano con el sector empresarial acudiendo al
sistema de pasantias para garantizar un joven
formado y experimentado (Henandez-Sanchez &
Rodriguez-Soto, 2013)

Esto desde luego da grandes luces para que las
Instituciones hagan introspectiva de los procesos
de formacién, evaltien el impacto de sus egresados
en el mercado laboral y reformulen acciones
encaminadas a disminuir los inconvenientes de
incorporaciéon laboral, al menos los asociados a
procesos académicos y necesidades del mercado
laboral, factores controlables por las instituciones
de educacién superior del pais.

En este sentido es imperante crear curriculos
acordes a las necesidades del mercado laboral y
congruente con las realidades empresariales del
pais y Latinoamérica; de esta manera se estaria
cultivando un talento humano que responda a las
cambiantes necesidades de un pais que pretende
fortalecer su mercado interno y ser visible a la
comunidad Internacional.
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