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Resumen

El desarrollo de habilidades de capital humano de un pais, permiten una mayor productividad,
competitividad y crecimiento. Por esto, y debido a los cambios acelerados que presenta el
mundo, los entes gubernamentales se encuentran motivadas para evaluar e identificar las
brechas que existen en las habilidades del capital humano, con miras a mejorar los aspectos
de pertinencia y calidad de los mismos. Dado que, en Colombia, se ha identificado que
existen brechas en cuanto a la calidad y pertinencia del capital humano, esta investigacion se
realiz6 con el objetivo central de Identificar las Brechas de capital humano existentes en los
graduados de pregrado de la Universidad Santo Tomds Seccional Bucaramanga y las
estrategias que podrian contribuir con el cierre de las mismas. Para ello, se emple6 un disefio
no experimental con tres fases de ejecucion: 1) caracterizacion de los graduados, las brechas
existentes y los participantes del sector empresarial. 2) Andlisis de la Matriz de Revision de
Perfiles Laborales del Observatorio Socioeconémico de Santander y de la Matriz de
Competencias y Perfiles Institucionales de la USTA Bucaramanga y 3) Formulacién de
estrategias para el cierre de brechas. De un total de 25.437 graduados de la USTA
Bucaramanga, se seleccion6 a criterio del investigador, una muestra de 665 encuestas
respondidas, superando la muestra calculada por la formula de distribuciéon muestral de
proporciones. Se determind que, la mayoria de los graduados de la USTA ingresan
rapidamente en el mercado laboral ejerciendo la profesion que estudiaron, no obstante, su
primer empleo no va mas alla de tres afos, existe desigualdad de género, vulnerando a la
mujer al acceso al trabajo, salario justo y posicion socioecondmica. Ademas, algunos
programas académicos deben fortalecer la correspondencia entre las competencias adquiridas
versus las que exige el mercado laboral que se sitian menos del 80%. Las principales
condiciones que limitan el rapido acceso laboral, son a causa de las exigencias del sector
laboral, como el tiempo de experiencia (més de dos afios) y salarios que apenas cubren las
necesidades basicas de los graduados. Dado lo anterior, se proponen cuatro estrategias en
caminadas al cierre de dichas brechas, a saber: 1) creacion de alianzas estratégicas entre
USTA-Empresa-Estado. 2) Creacion de incubadoras laborales por parte de la USTA. 3)
Restructuracion y actualizacion curricular de programas con bajo nivel de correspondencia,
y 4) Fortalecimiento de la relacién Universidad — Graduado.

Palabras claves: Capital humano, Brechas laborales, Competencias, graduados.
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Abstract

The development of a country's human capital skills allows for greater productivity,
competitiveness and growth. For this reason, and due to the accelerated changes in the world,
governmental entities are motivated to evaluate and identify the gaps that exist in the skills
of human capital, with a view to improving the aspects of relevance and quality of the same.
Given that, in Colombia, it has been identified that there are gaps in terms of the quality and
relevance of human capital, this research was conducted with the main objective of
identifying the existing human capital gaps in undergraduate graduates of Universidad Santo
Tomas Bucaramanga and the strategies that could contribute to closing them. For this
purpose, a non-experimental design with three phases of execution was used: 1)
characterization of the graduates, the existing gaps and the participants from the business
sector. 2) Analysis of the Matrix for the Review of Labor Profiles of the Socioeconomic
Observatory of Santander and the Matrix of Competencies and Institutional Profiles of the
USTA Bucaramanga and 3) Formulation of strategies to close the gaps. From a total of
25,437 graduates of USTA Bucaramanga, a sample of 665 answered surveys was selected at
the discretion of the researcher, exceeding the sample calculated by the proportional sampling
distribution formula. It was determined that the majority of USTA graduates quickly enter
the labor market practicing the profession they studied, however, their first job does not last
more than three years, there is gender inequality, violating women's access to work, fair
wages and socioeconomic position. In addition, some academic programs must strengthen
the correspondence between the competencies acquired versus those required by the labor
market, which are less than 80%. The main conditions that limit rapid access to employment
are due to the demands of the labor sector, such as the length of experience (more than two
years) and salaries that barely cover the basic needs of graduates. Given the above, four
strategies are proposed in order to close these gaps, namely: 1) creation of strategic alliances
between USTA-Business-State. 2) Creation of labor incubators by USTA. 3) Restructuring
and updating of curricula of programs with a low level of correspondence, and 4)
Strengthening of the University - Graduate relationship.

Key words: Human capital, labor gaps, competencies, graduates.
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1. Identificacion y cierre de Brechas de capital humano en los graduados de la

Universidad Santo Tomas, Seccional Bucaramanga

1.1 Planteamiento del problema

El desarrollo de habilidades es un factor clave en la productividad, competitividad,
crecimiento y desarrollo de los paises. Una de las caracteristicas del mundo actual, es la
existencia de los constantes y acelerados cambios que traen las nuevas tecnologias que se
expande entre paises en poco tiempo, creando en algunos casos un efecto dominé. Su no
respuesta o desatencion crea desventajas competitivas en todos los niveles: individuo,
sociedad, empleo, inversiones, oferta-demanda y economia en general (Gontero y Albornoz,
2019).

Es por esta razon, que en los ultimos afios, el enfoque y atencion a las brechas
existentes en el capital humano, ha venido despertando mayor interés en el Gobierno
Nacional, Ministerio de Trabajo, Ministerio de Educacion, empresas del sector privado y en
general, todas las organizaciones en pro del desarrollo econdmico de Colombia, demostrado
en las investigaciones realizadas por la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econémico (OCDE), la Asociacion de Empresarios de Colombia (ANDI). Estudios que
aportan a la construccion de politicas publicas referidas al mercado laboral del pais y a la vez
sirven de insumo para disefiar programas con enfoque de cierre de brechas (ACRIP y
MINTRABAJO, 2021).

En linea con lo anterior, es de destacar lo expresado por el Banco de Desarrollo de
América Latina en el Consejo Privado de Competitividad CAF (2015):

El desarrollo productivo de un pais depende, en gran parte, del capital humano

con el que cuente, disponer de personal altamente calificado, suficiente que
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cuente con competencias relevantes a la vocacion productiva local, es uno de
los factores que marca la diferencia a los paises desarrollados del resto. Por el
contrario, su ausencia representa uno de los principales obstaculos para la

sofisticacion y diversificacion de una economia (CAF, 2015, p.5).

En tal sentido, el Banco Mundial desde el afio 1990, con el fin de medir el impacto
de la brecha de habilidades en la region, ha venido realizando una encuesta dirigida a
empresas privadas del sector manufacturero y de servicios de diversos paises del mundo,
incluyendo paises de América Latina como del Caribe. Los resultados finales en 2019,
sefialan que, en promedio para 30 paises, la brecha de habilidades es la tercera causa que
dificulta la expansion de los negocios, luego del acceso al financiamiento y de la competencia
del sector informal. (Gontero y Albornoz, 2019).

Recientemente, se llevo a cabo la Conferencia Mundial de Educacion Superior de la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO,
2022), con el fin de dar una nueva vision, una reinvencion de lo que significara la educacion
superior en el futuro, teniendo en cuenta que el mundo actual se caracteriza por la rapida
evolucion de las economias, consecuencia de los avances tecnoldgicos, las nuevas formas de
ejecutar el trabajo, las tendencias demograficas y la migracion, entre otros, asi como por los
retos sociales y medioambientales que impacta directamente en los sistemas de educacion
superior.

A este contexto, se suman los cambios generados por la revolucion digital con la
aparicion de la inteligencia artificial, el incremento de la formacion educativa en la web y el
desarrollo del big data; la polarizacién de los mercados laborales, la creacion de nuevos

empleos y destruccion de otros; la desigualdad en la distribucion de las riquezas que generan
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en los conflictos y crisis sociales; los problemas ambientales y, finalmente, las crisis
derivadas de la pandemia del COVID 19 y sus efectos en los sistemas educativos del mundo,
incluyendo la educacion superior y los centros de investigacion, toda vez que las

oportunidades de aprendizaje se han visto alteradas. (UNESCO, 2022).

De lo anterior, la necesidad de una nueva vision, una revision de lo que significard la
educacion superior en el futuro. Es por esto, que la Tercera Conferencia Mundial de
Educacion Superior (WHEC, 2022), que retine a todos los actores interesados para definir y
preparar su hoja de ruta que “respondera a los retos a los que se enfrentan la humanidad y el
planeta, como resultado de diversas formas de crisis, con especial atencion a la perturbacion
global creada por el COVID-19” (UNESCO, 2022, p.4). Un enfoque més de la Conferencia
es romper con los modelos tradicionales de educacion superior y abrir las puertas a nuevas,
innovadoras, creativas y visionarias ideas, que sirvan a las actuales agendas de desarrollo

sostenible y preparen el terreno a las futuras comunidades de aprendizaje. (UNESCO, 2022).

De acuerdo con la Camara de Comercio de Bogotd (CCA) y el Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) dentro de las fortalezas que hacen atractiva una
universidad en la actualidad esté el caracterizarse por exportar talento humano pertinente,
suficiente y de calidad, haciendo que las empresas se interesen por los profesionales de la
misma, aspecto que la convierte en una ventaja comparativa y en un plus frente a las demas
instituciones (CCB y PNUD, 2020). Razon por la que se hace necesario, identificar las
brechas de capital humano en los graduados de la Universidad Santo Tomas y proponer
acciones para lograr el cierre de estas, para continuar siendo lideres en la educacion de calidad

en Colombia.
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Las brechas existentes en los graduados de las diferentes universidades del pais, estan
relacionadas con la baja insercion laboral ocasionado a su vez por la poca demanda laboral,
la inequidad de género y salarial, la desconexioén de las competencias requeridas por el
mercado laboral y las brindadas por las universidades, el prestigio de las universidades, entre
otros aspectos. Esta situacion, perjudica en gran medida la calidad de vida de los graduados,
la insercidon social, la participaciéon de los nuevos graduados en la contribucion social,
generando desmotivacion para ejercer su campo profesional y seguir con el crecimiento
profesional, el empoderamiento para crear nuevas empresas y la afinacion de los

conocimientos tedricos puestos en la practica de la vida cotidiana (Rincon y Valencia, 2018).

Concretamente para la ciudad de Bucaramanga, segun el informe de Calidad de Vida
de Bucaramanga Metropolitana Como Vamos (2022), el 15.1% de los jévenes en la localidad,
se encontraban buscando trabajo en el afio de 2021, una disminucion significativa respeto a
afios anteriores. Sin embargo, el nivel de ocupacion general durante el 2021 fue 540.300
ocupados, principalmente en actividades como el comercio y reparaciéon de vehiculos;
administracion publica, educacion y salud; asi como la industria manufacturera. A pesar de
reflejarse una disminucion en la tasa de desempleo general, aproximadamente el 14% en
2021, respecto al 17.2% en 2020, se observa que el 51.4% de la poblacion ocupada se
desempefiaba en actividades laborales informales; lo que muestra que la mitad de la
poblacion se encuentra en una situacion de vulnerabilidad laboral y de generacion de ingresos

que facilita caer en la linea de pobreza.

Este contexto general de Bucaramanga afecta por igual a los recién graduados de las
universidades de la ciudad. A pesar de ello, estas instituciones buscan la consolidacion y

formacion de profesionales competentes que enfrenten los desafios del mercado laboral y las
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necesidades del pais en cuanto a crecimiento econdmico, cientifico e industrial.

Asi, la Universidad Santo Tomas (USTA) en el 2011, recibio del MEN, la
Acreditacion de Alta Calidad en las modalidades Presencial y Abierta y a Distancia.
Reconocimiento que fue ampliado en el 2016 por la Acreditacion Institucional de Alta
Calidad Multicampus, cubriendo en esta oportunidad la sede principal, sus seccionales, sedes
y centros de atencion universitaria (USTA, Plan de Desarrollo, 2020-2024). Desde entonces,
universidad ha venido fortaleciendo, promoviendo y desarrollando permanentemente, sus
planes de formacioén académica, de ciencia e investigacion y cultura, entre otros, en los

niveles de pregrado y posgrado, enmarcados en el Decreto 1330 (2019).

Los frecuentes cambios sociales, econdmicos y tecnoldgicos entre otros, que de una
u otra forma impactan en el mercado laboral y la demanda por “profesionales de carreras que
aun no existen, o de carreras reenfocadas y renovadas ante nuevas realidades” (USTA PD,
2020-2024, p.13), han motivado a que se tomen acciones y estrategias, en prospectiva,
dirigidas a los graduados de estos centros de estudios. Algunas de estas acciones son: realizar
estudios de impacto de sedes y seccionales; incluir en la hoja de vida académica el
diagnostico de capacidades, competencias y actitudes que caracterizan los intereses sociales
y profesionales de los graduados; favorecer otros tipos y modalidades de integracion,
distintas a los espacios académicos de interés comun; mantener un sistema de informacion
de graduados actualizado, asi como de sus familias; elaborar estudios de movilidad social de
los mismos. (PIM, USTA, 2016-2027).

En relacion con la insercion de los graduados tomasinos al mercado laboral, en la
actualidad se estd llevando a cabo el Macroproyecto titulado Analisis de la Correspondencia

de las Condiciones Sociales y Laborales de los Graduados de la Universidad Santo Tomas
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con la Formacion Profesional y los Requerimientos del Sector Productivo, documento
adscrito al Observatorio Socioecondmico de Santander de la Facultad de Economia de la
Universidad Santo Tomads, cuyo objetivo es determinar el impacto de los graduados de la
Maestria en Administracion de la USTA Bucaramanga. Esta investigacién hace parte del
Macroproyecto antes mencionado, toda vez que proyectos de este tipo, diagnostican y
describen las condiciones sociolaborales de los graduados, pero no se evidencian estudios
que permitan la identificacion y cierre de brechas, especificamente coherentes con las lineas
de PIM Institucional.

Con base en lo anteriormente expuesto, se hace necesario, identificar las brechas de
capital humano en los graduados de la Universidad Santo Tomas Seccional Bucaramanga y
proponer acciones para lograr el cierre de estas, para continuar siendo lideres en la educacion

de calidad en Colombia.

1.2 Formulacion del problema

Dado lo anterior se plantea el siguiente interrogante como objeto de estudio de la
presente investigacion: ;Qué brechas de capital humano existen en los graduados de la
Universidad Santo Tomas, Seccional Bucaramanga y qué estrategias se podrian implementar

para contribuir al cierre de ellas?

1.3 Sistematizacion del problema
e ;Cudles son las condiciones sociales, insercion y movilidad laboral de los
graduados de la Seccional Bucaramanga de la Universidad Santo Tomas?
e ;Qué relacion y brechas existen entre los factores sociales, laborales y

profesionales de los graduados y las necesidades del sector productivo?
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e ;Cudles lineamientos se plantearian para el cierre de brechas de capital humano
en la universidad, seccional Bucaramanga a partir del analisis de la formacion de

estudiantes en pregrado?

1.4 Justificacion

En los ultimos afios, algunas empresas de distintos sectores econdmicos estan
interesadas en la inversion del capital fisico y humano en las universidades que, dentro de
sus programas académicos, se encuentren actualizados con las constantes necesidades y
cambios, para dar respuesta a los avances economicos y fortalecer su posiciéon competitiva
en el mercado.

De acuerdo con Rivera-Batiz y Romer (1991), para potencializar la competitividad y
el crecimiento econdmico de un pais, se requiere de tres fuerzas: la existencia de economias
dindmicas a partir de la innovacion y la creacion de valor, la fortaleza de las instituciones que
tengan la capacidad de promoverlas, y contar con el capital humano que pueda materializar
las iniciativas que se plantean.

A este respecto, segin la (CCB y PNUD, 2020), la “disponibilidad de informacién y
conocimiento sobre el talento humano que requieren las actividades productivas, asi como la
identificacion de brechas en los perfiles y competencias son insumos fundamentales para
orientar las acciones de los sectores publico, privado y academia” (p.8), que indiquen el cierre
de brechas y asi, aumentar la productividad y ventas de las empresas.

En este contexto, los distintos entes gubernamentales e instituciones privadas estan
apuntando el peso de la responsabilidad, y el compromiso social para lograr el cierre de las
brechas existentes entre el capital humano y las necesidades actuales derivadas de la post

pandemia y los distintos cambios por la acelerada evolucidon e innovacion de los sectores
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econdmicos, a las instituciones educativas del pais. Ademads de la gran relevancia e impacto
que tiene la calidad y evolucion de sus programas para contrarrestar el atraso. Pero lo mas
importante sera el constante cambio, que implica contar con trabajadores versatiles que tienen
la capacidad de adaptacion ante los escenarios futuros que se convierten en realidades.
Como lo menciona la Confederacion Espanola de Organizaciones Empresariales
(CEOE):
El analisis del contexto global y de sus tendencias, las orientaciones de los
organismos multilaterales, la respuesta de la Union Europea y de sus Estados
miembros, la opinion de las organizaciones empresariales de éambito
internacional y el criterio de los expertos apuntan en una misma direccion y
sefialan la educacion y la formacidon como instrumentos estratégicos
fundamentales delos paises para preparar su futuro econdémico y social (CEOE,

2017, p.14).

Por todo lo anterior, es de interés aportar informacion y conocimiento, a la
Universidad Santo Tomas Seccional Bucaramanga para la proyeccion académica y enfoque
y en esta forma, lograr un cierre de brechas de los distintos programas académicos ajustados
a las necesidades del mercado y futuro laboral.

Con esta investigacion se pretende contribuir en el disefio de politicas publicas y
privadas que buscan elevar los niveles de productividad, crecimiento y desarrollo de la
economia, a través de mejoras en la formacion. A su vez, brindar informacién a los
estudiantes sobre las habilidades demandadas por las empresas, para que puedan tomar

mejores decisiones sobre su formacion profesional.



BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN LOS GRADUADOS DE LA USTA. 21

1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general

Identificar las Brechas de capital humano existentes en los graduados de pregrado de
la Universidad Santo Tomds Seccional Bucaramanga y las estrategias que podrian contribuir

con el cierre de las mismas.

1.5.2 Objetivos especificos

e Describir las condiciones sociales, insercion y movilidad laboral de los
graduados.

e Identificar las brechas de pertinencia y calidad existentes en la formacion de
egresados de pregrado de la USTA seccional Bucaramanga y las necesidades del
sector empresarial.

e Plantear lineamientos para el cierre de brechas de capital humano en la

universidad.
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2. Marco referencial

Teniendo en cuenta el problema y los objetivos planteados, a continuacion, se
presentan a manera de resumen, las metodologias, los resultados y en algunos casos,
recomendaciones, de otros estudios e investigaciones relacionadas con la identificacion y

cierre de brechas de capital, tema central de esta investigacion.

2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedentes en el Ambito Internacional

En Chile, Gontero y Albornoz (2019), investigadoras de la Comision Econémica para
América Latina y el Caribe, son las autoras del documento Identificacion y Anticipacion de
Brechas de Habilidades Laborales en América Latina, Experiencias y Lecciones, cuyos
objetivos fueron destacar los esfuerzos que se hacen en la region para proveer informacion
laboral que permita identificar y anticipar habilidades laborales e identificar la
correspondencia entre las habilidades en que forma el sistema educativo y las necesarias en
el mercado laboral. La metodologia utilizada se basé en la revision de las encuestas e
instrumentos dirigidos a empresas de diferentes sectores econdmicos, localizadas en
Argentina, Brasil, Colombia, Chile y México, entre otros paises de la region, por iniciativa
de organismos estatales y privados interesados en conocer los cambios fundamentales en el
mercado laboral y, por consiguiente, en el desarrollo de las habilidades laborales, asi como
de las brechas de capital humano presentadas. Entre los resultados del estudio se encuentran:
América Latina es una de las regiones con mayor brecha de habilidades, debido a los grandes

avances tecnologicos que no se reflejan en los mercados de trabajo. Razén por la cual, la
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economia y la sociedad en su conjunto podrian verse perjudicados cuando existen amplias
brechas de habilidades, ya que estas implican una mala asignacion de recursos que se
traducen en pérdidas de productividad y bienestar. Para poder reducir los costos asociados a
las brechas de habilidades, es importante el disefio de politicas adecuadas que guien la
formacion y capacitacion de los trabajadores hacia las necesidades del mercado laboral.

En el Peru se realiz6 la Encuesta de Habilidades al Trabajo (ENHAT, 2017-2018):
Causas y Consecuencias de la Brecha de Habilidades en Pert, creada por la Division de
Mercados Laborales y Seguridad Social del Banco Interamericano de Desarrollo (BID), con
la autoria de Novella et al. (2019). La ENHAT, (2017-2018) fue una de las primeras
encuestas realizadas en América Latina y el Caribe (ALC) en abordar el tema de brechas
laborales, contando con representatividad nacional, por sector econdomico y tamafio de la
empresa e incorporar un modulo que permite analizar el nivel de adopcion de nuevas
tecnologias por parte de las empresas. La encuesta persigue tres objetivos especificos:
identificar y medir la brecha de habilidades; determinar sus causas y consecuencias; y
detectar las estrategias que las empresas adoptan para lidiar con esta brecha. Los principales
resultados del analisis de la ENHAT pueden agruparse en cuatro puntos: En el Pert existe
una importante brecha de habilidades en el momento de la contratacion. La brecha de
habilidades genera consecuencias negativas para las empresas, principalmente, relacionadas
con la atencion al cliente. Para reducir la brecha de habilidades, las empresas optan,
principalmente, por capacitar a su personal. La adopcion de nuevas tecnologias por parte de
las empresas todavia no es una estrategia para afrontar la brecha de habilidades.

En Chile, la Comision Econdémica para América Latina y el Caribe publico el
documento titulado, Futuro del Trabajo y los Desajustes de Habilidades en América Latina,

cuya autoria corresponde a Gontero y Novella (2021), con el objetivo de presentar una
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sintesis conceptual sobre los desajustes de habilidades, el alcance y las limitaciones de los
instrumentos empleados para su medicion, y la repercusion de los avances tecnoldgicos. que
brinde informacidon para fundamentar la formulacion de politicas que reduzcan esos
desajustes. Se utilizé el método normativo, que utilizan las encuestas de empleo y compara
el nivel educativo del trabajador con el indicado para cada ocupacion, asi como una revision
bibliografica de la informacion. Entre sus resultados se encuentran: inexistencia de un
instrumento ideal para medir oferta y demanda de habilidades en el mercado laboral; la
medicién de brechas debe ser sostenible en el tiempo; las habilidades del trabajador
comprenden gran variedad de cualidades que bien podrian agruparse en habilidades
cognitivas, técnicas, sociales y de comportamiento. Finalmente, como recomendaciones: la
comprension efectiva de brechas de habilidades en el mercado laboral, requiere disponer de
datos y evaluacion de los instrumentos que los complementen, contar con un marco teorico
que los sustente y la colaboracion de los actores que faciliten la recopilacion y anélisis de la
informacion; en el contexto de los acelerados avances tecnoldgicos que intensifican los
desajustes entre las necesidades de la demanda laboral y la oferta disponible, se hace
necesario promover las innovaciones tecnoldgicas y contar con sistemas de aprendizaje
flexibles que faciliten la adquisicion de nuevas habilidades.

En México, Morita A., Escudero N. y Garcia R. (2017) desarrollaron el estudio
Cerrando la Brecha de las Competencias Profesionales Genéricas. Un Estudio de Teoria
Fundamentada, en graduados de una institucion de educacién superior de la ciudad de
Querétaro. El objetivo de la investigacion fue identificar la forma como algunos graduados
logran cerrar la brecha entre las competencias profesionales genéricas que el mercado
demanda y las que ellos poseen al terminar sus estudios. La investigacion se condujo con el

método de la Teoria Fundamentada, considerado como un procedimiento capaz de obtener
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informacion y analizarla simultdneamente de manera inductiva-abductiva. Como uno de los
problemas que enfrentan los recién graduados al ingresar al ambito laboral, es demostrar
competencias profesionales genéricas relacionadas con otro tipo de competencias no
contempladas en su formacion, una de las estrategias utilizadas por ellos, es prestar atencion
a la manera como se conducen los profesionales bien valorados por la empresa. Aprendizaje
que es informal, espontdneo y autorregulado por los graduados, y a la vez, observado y
apoyado por los empleadores dispuestos en brindar capacitacion especifica en pro de un
mejor desempefio. Se concluye de este estudio, que las competencias profesionales genéricas
son imprescindibles para la estabilidad en las empresas, y a la vez condicioén de posibilidad
para el ascenso profesional. Las personas que adquieren competencias profesionales
genéricas, también suelen conseguir mas responsabilidades laborales, mejores perspectivas
profesionales y econdmicas. Algunas personas son capaces de aprender las competencias
profesionales genéricas en los ambientes laborales, de manera informal y a través de cuatro
fases: ingreso, permanencia, cCoOmpromiso y ascenso.

En Ecuador se publica el articulo cientifico, Andlisis de Brechas del Perfil Profesional
para el Personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito CALCETA LTDA., con la autoria de
Valarezo Molina, Negrin Sosa, Loor Montes y Palacio Reyna (2019). Sus objetivos: realizar
un andlisis de las brechas del perfil profesional para los trabajadores de la Cooperativa y
definir un plan de capacitacion acorde con las necesidades de conocimientos y habilidades
de los empleados. Para alcanzarlos, se aplicaron dos entrevistas dirigidas al gerente general
y a la jefe de talento humano, y la ficha de observacion directa a 77 de sus colaborados. En
los resultados del analisis cuantitativo de los perfiles profesionales, se destaca que el 55,84%
(43 personas) cumplen con los requerimientos, desenvolviendo con normalidad su cargo; el

19,48% (15 trabajadores) requieren de capacitacion con tematicas afines a sus puestos de
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trabajo. El 12,88% (10 empleados) se encuentran acumulando la experiencia laboral previa
requerida en el desempeio de sus funciones. El 9,09% (7 empleados) no cumple con el nivel
académico previo, sin embargo, el desempefio laboral no se ve afectado. El 2,59% restante
(2 trabajadores), se encuentran convalidando afios de experiencia. Ademas, se pudo
identificar las falencias existentes en la actualizacion de informacion del expediente laboral
del personal. Con base en los resultados se elabora un plan de capacitaciéon con enfoque
especifico para los trabajadores que presentan alguna insuficiencia en su nivel medio de
conocimiento o habilidades.

En ciudad de México Monroy (2019), publicé el articulo de reflexion La Sociedad
del Conocimiento y las Brechas de Género en Ciencia, Tecnologia e Innovaciéon (CTI), con
el objetivo de analizar sobre como los estereotipos de género impiden la insercion, la
participacion y el avance de las mujeres en los procesos de CTI, en algunos paises de América
Latina. Se trata de una investigacion descriptiva, basada en el analisis de documentos y otros
estudios relacionados, asi como la presentacion de informacion estadistica sobre la
problematica a nivel mundial, haciendo referencia a algunos estudios especificos realizados
en México, Chile y Colombia. Entre sus resultados estan: el disefio de politicas publicas de
CTI, orientadas a crear condiciones para que las mujeres pueden acceder y ascender en
igualdad de oportunidades, a los sectores cientificos y productivos. En el campo de la
investigacion, formular acciones de apoyo a este tipo de proyectos. Desde las universidades,
como espacios de construccion y debate, promover la discusion de los sesgos de género y
propender por el disefio e implementacion de mecanismos que permitan modificarlos. Es
decir, se trata de politicas de CTI que abarquen la desigualdad de género desde como se

construyen y alimentan los estereotipos, hasta crear mecanismos que faciliten el acceso y
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continuidad en los procesos formativos y profesionales, cambiando en esta forma los
parametros de ingreso, ascenso, evaluacion y participacion en los espacios de decision.

En los antecedentes en el ambito internacional se encontraron algunas similitudes
respecto a la tipologia de los estudios: descriptivos, no experimentales, asi como en la
metodologia utilizada por los autores: tratindose de investigaciones mixtas, uso de fuentes
secundarias de informacion, analisis descriptivo, estadistico y cualitativo. En este punto, tres
de las investigaciones especifican el método: Morita et al. (2016), a través de la teoria
fundamentada. Valarezo et al. (2019), investigaciéon de campo, entrevistas, fichas de
observacion. Gontero y Novella (2021), utilizan el método normativo. Independiente del tipo
de estudio o investigacion utilizado, los resultados pueden enmarcarse dentro los siguientes
aspectos: existencia de una mayor brecha de habilidades en paises de América Latina que
conlleva a la generacion de consecuencias negativas para las organizaciones, mayores costos
de produccion e inestabilidad de las empresas; importancia de las competencias profesionales
genéricas y de los procesos de capacitacion con tematicas afines con los perfiles
ocupacionales. Entre las recomendaciones estan: Creacion de politicas publicas encaminadas
a promover las innovaciones tecnoldgicas; contar con sistemas de formacion flexibles que
faciliten la adquisicion de nuevas habilidades; la comprension efectiva de las brechas de
habilidades depende de la disponibilidad de los instrumentos de medicion, su permanencia
en el tiempo y de la colaboracion de todos los actores del mercado laboral.

Entre los aportes de los autores a esta investigacion, se puede mencionar que han sido
pertinentes desde el punto de vista del planteamiento del problema y los objetivos de la
misma. Sus enfoques han ampliado los campos de accion en los que pueden ser utilizados,
asi como en las estrategias que se podrian implementar en el cierre de brechas de capital

humano.
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2.1.2 Antecedentes en el ambito nacional

En el 2019, la Camara de Comercio de Bogota (CCB) en conjunto con el Programa
de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), realizaron la investigacion Identificacion
y Cierre de Brechas de Capital Humano para el Cluster de Servicios Financieros de Bogota-
region, con el objetivo de evidenciar el desarrollo del ejercicio de identificacion y cierre de
brechas de capital humano. Partiendo de la informacion de las empresas que conforman el
cluster del sector financiero de Bogota, la investigacion construye una metodologia que segiin
los resultados estudiados les sirve para atender las dificultades, y trata de reconciliar los
diferentes puntos de vista de los actores para tener una vision integral de las dindmicas
laborales del sector. Con base en estas consideraciones, plantearon cinco fases, por medio
de las cuales se realiz6 la identificacion de brechas de capital humano: caracterizacion,
analisis de la demanda, analisis de la oferta laboral, educativa, y educacion para el futuro,
relacion oferta y demanda, plan de accion. Los instrumentos aplicados y la informacion
primaria y secundaria recogida, se analizaron para identificar las brechas del capital humano
que limitan el desarrollo productivo del territorio. Es decir, para evidenciar si el capital
humano existente en Bogota es suficiente; si cuenta con las competencias requeridas y, si
demuestra el dominio de estas al nivel requerido por un sector econdmico determinado (CCA
y PNUD, 2019).

En el mismo afio 2019, se destaca el estudio piloto Brechas de Capital Humano en el
Sector Construccion en el Departamento del Atlantico, adaptado por el Ministerio del Trabajo
de Colombia, como uno de los instrumentos para la elaboracion del piloto del Marco
Nacional de Cualificaciones. (Ormet Atlantico, 2019). Se tratd de un andlisis descriptivo de
los aspectos cualitativos y cuantitativos de la oferta académica y de la demanda laboral, con

el proposito central de identificar y medir las brechas o desajustes entre las necesidades de la
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demanda laboral -escenarios actual y futuro- frente a la oferta educativa y formativa
relacionada con el sector de estudio. En el documento, se clasificaron los siguientes tipos de
brechas: de calidad, de cantidad y de pertinencia. Su implementacion se desarrolld las
siguientes tres fases: Andlisis del sector y tendencias, levantamiento y consolidacion de
informacion y, analisis de la informacion. Para cada una de las fases se ejecutaron diferentes
tareas, con sus respectivos instrumentos estandarizados para la recoleccion y andlisis de
informacion. Finalmente, se identificaron: 35 competencias conocimientos y/o habilidades
que califican como brecha de pertinencia, las brechas de calidad identificadas alcanzaron 25
aspectos para los cuales los empresarios identifican debilidades, a pesar de ser ofrecidas en
los programas de formacion requeridos para cada cargo. De estas las de mayor representacion
son: redaccion, analisis, conocimientos basicos en construccion, conciencia, conocimiento
de normas y/o derecho aplicado a la construccion, retroalimentacion y mejoras en los disefios,
manejo de personal y de actividades y software de disefio, entre otras.

En otro estudio realizado por Diaz y Salas (2020), titulado Brechas de Habilidades de
los Jovenes en el Mercado Laboral Colombiano, periodo 2016-2019. Se plantearon como
objetivo explorar, de manera descriptiva, si la brecha de habilidades entre oferta y demanda
es mayor para jovenes que se encuentran trabajando en areas sistematizadas y en ocupaciones
con mayor potencial de automatizacion. Para tal efecto, se analizd la informacion de las
vacantes publicadas por la demanda laboral y los perfiles que se describen en las hojas de
vida de los aspirantes al cargo, suministrada por SISE de Colombia. Se construyeron tres
variables dependientes métricas que resumen la distancia entre habilidades solicitadas y las
ofrecidas. La primera variable, mide la distancia entre habilidades transversales; la segunda,
la distancia entre habilidades especificas de la ocupacion o sector; la tercera la distancia entre

el nimero de afios de educacion requerido por la vacante laboral y los afios para adquirir los
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perfiles descritos en su hoja de vida. Entre los resultados se encuentran: no existen
diferencias entre los trabajadores jovenes y no jovenes en términos del mismatch de
educacion, por el contrario, para las ocupaciones con menor grado de automatizacion, los
trabajadores estan sobre calificados. En el caso de habilidades especificas, existe un mejor
emparejamiento para mujeres jovenes que para hombres jovenes. Finalmente, en este estudio
encontraron que los empleadores en sectores altamente automatizables contratan trabajadores
con menores niveles de educacion a los requeridos, por lo que el desajuste observado de las
habilidades especificas es muy alto.

En el 2020, se dieron a conocer los resultados del estudio de Identificacion de Brechas
de Capital Humano Para el Sector TIC, con enfoque en la explotacion de datos y prospectiva
realizado por Alianza TIC: Ministerio del Trabajo, Ministerio de las TIC, Ministerio de
Educacion Nacional, Sena y Mesa sectorial. (Ministerio de Tecnologias de la Informacion y
las Comunicaciones MTIC, 2020), realizado en Antioquia, Atlantico, Bogota, Eje Cafetero,
Santander y Valle del Cauca. Sus objetivos: identificar la baja demanda de la poblacion
estudiantil por programas que forman en los perfiles requeridos por el sector productivo;
identificar las competencias requeridas por el sector productivo y en las que efectivamente
forman los diferentes programas educativos asociados al sector. El método aplicado incluyo
las entrevistas a las IES e IETDH, el analisis de fuentes secundarias de la Matriz de Mapeo
de Oferta Educativa y Formativa y el andlisis cuantitativo de las brechas de capital humano,
con su respectiva ficha técnica de indicadores. Entre sus resultados se encuentran: entre los
cargos que aumentaran su demanda y cargos nuevos, figuran el Blockchain y los servicios en
la nube. Se identifican 75 cargos que presentan déficit de programas educativos requeridos
en los niveles universitarios, de posgrado y los programas técnicos o tecnologicos. Los cargos

criticos con mayor afectacion por la brecha de déficit de programas de formacion se
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encuentran en Bogota y Atlantico. La totalidad de los cargos en todas las regiones presentan
brecha de pertinencia.

En la revision de los antecedentes en el ambito nacional, se encontraron algunas
similitudes respecto a la tipologia de los estudios: descriptivos, no experimentales, asi como
en la metodologia utilizada por los autores: tratindose de investigaciones mixtas, uso de
fuentes secundarias de informacion, analisis descriptivo, cuantitativo y cualitativo de la
oferta académica y de la demanda laboral. En la investigacion de Diaz y Salas (2020),
construccion de variables dependientes métricas que se encargan de medir la distancia entre
habilidades solicitadas y ofrecidas. Los resultados pueden enmarcarse dentro los siguientes
aspectos: las brechas del capital humano limitan el desarrollo productivo del pais, razén por
la que se hace necesario su caracterizacion, identificacion de perfiles ocupacionales y de las
habilidades genéricas y especificas, la revision de los programas educativos requeridos en
los niveles de pregrado, posgrado, técnicos y tecnologicos.

Entre los aportes de los autores a esta investigacion, se puede mencionar que han sido
pertinentes desde el punto de vista del planteamiento del problema y los objetivos de la
misma. Sus enfoques han ampliado los campos de accion en los que pueden ser utilizados,
asi como en las estrategias que se podrian implementar en el cierre de brechas de capital

humano.

2.1.3 Antecedentes en el ambito local

En la Universidad Santo Tomés (USTA) se han realizado una serie de proyectos que
analizan distintos aspectos relacionas con los graduados de la universidad y su &mbito
laboral, tales como la caracterizacion del graduado, su insercion laboral, impacto de los

graduados con relacion a los requerimientos del entorno laboral, modelos de ensefianza para
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el aprendizaje en coherencia con las necesidades de la sociedad y entorno laboral y
posicionamiento del graduado, entre otros.

Con la autoria de Maryi, Olarte y Martinez (2017), se publicé el documento Analisis
de las Necesidades y Requerimientos del Sector Productivo para la Vinculacion Laboral de
Administradores de Empresas de graduados de la USTA, con los objetivos de hacer una
revision de comportamiento del mercado laboral en el contexto internacional, nacional y local
para determinar las tendencias frente a las tasas de desocupacion, ocupacion, calidad del
empleo y los requerimientos del sector real o empresarial frente a las competencias que deben
tener los graduados de administracion de empresas segun las expectativas de los empresarios
frente a la productividad, competitividad y sostenibilidad en sus empresas. Asi como servir
de apoyo al programa de Administraciéon de Empresa de la Universitaria de Investigacion y
Desarrollo (UDI) en Bucaramanga. La metodologia presenta un andlisis teorico acerca del
concepto del mercado laboral y su influencia en las competencias y habilidades de los
profesionales; un analisis contextual del mercado laboral, asi como una revision de
antecedentes. Entre sus resultados: en algunos de los mercados laborales se caracterizan por
la fuga de trabajadores, dadas las condiciones inadecuadas ofrecidas por el sector: Las tasas
de desocupacion y ocupacion en Santander son mejores que las de nivel nacional; existencia
de un gran potencial de mercado al que se puede acceder desde los planteles de educacion
superior; los requerimientos de las de un administrador de empresas depende del sector en el
que se encuentre y de la formacion integral recibida (Olarte y Martinez, 2017).

En el 2022, la investigacion Impacto de los Graduados de la Maestria en
Administraciéon de la Universidad Santo Tomds de Bucaramanga con respecto a los
Requerimiento del Entorno para la Insercion al Mercado Laboral, realizada en el afio 2022

por Laura M. Jaimes Angel, con el objetivo de determinar cuél es impacto de los graduados
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en MBA con respecto a los requerimientos del entorno para la insercion al mercado laboral,
proyecto que se encuentra articulado al macroproyecto institucional Anadlisis de la
Correspondencia de las Condiciones Sociales y Laborales de los Graduados De La
Universidad Santo Tomas con la Formacion Profesional y los Requerimientos del Sector
Productivo.

Su metodologia es de enfoque mixto, con alcance descriptivo y de corte transversal
en la recoleccion de datos, a través de la entrevista dirigida a 60 graduados y 34 empresarios
de distintos sectores economicos. Se revisaron, dos bases de datos del Observatorio
Socioecondmico de Santander que muestran la oferta laboral existente, perfiles laborales y
competencias. Los resultados muestran la necesidad de fomentar la pertinencia institucional,
mantener una base de datos actualizada, se establecio el perfil de los graduados, se
identificaron los requerimientos del entorno laboral. Informacion que podria servir a las
instituciones universitarias para reformar y mejorar los curriculos académicos que vayan de
acuerdo con los cambios sociales y los requisitos empresariales y asi disminuir las brechas
existentes entre la oferta, la demanda y requerimientos del entorno. (Jaimes, 2022).

Igualmente, en el afio 2022, se publica la investigacion Caracterizacion del graduado
de la Maestria en Calidad y Gestion Integral de la Universidad Santo Tomads seccional
Bucaramanga, con la autoria de Cristina Isabel Martinez Caballero y Jhabith Emiro Requena
Céardenas, con el objetivo de conocer las variables en el &mbito social, economico, laboral y
su satisfaccion frente al programa cursado y de esta manera poder analizar y establecer
mejoras que sirvan para aumentar la calidad del programa académico.

La investigacion fue realizada con una muestra de 35 graduados de la Maestria en
Calidad y Gestion Integral y se desarrollo en cuatro etapas: definicion del programa SPSS,

como herramienta clave en el analisis de resultados; analisis de cluster, utilizando el método
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de K-Medias; aplicacion de la encuesta de satisfaccion a los empleadores, definicion de un
plan de mejora, de acuerdo con variables planteadas por la matriz DOFA. Entre las
conclusiones se encontraron: el 97% de los graduados se encuentra laborando con cargos
relacionados con gerencia, lider o director de calidad y gestion integral. E1 89% se encuentra
muy satisfecho con la formacidon que recibieron, sin dejar de lado la importancia de la
actualizacion y, finalmente, el alto grado de correlacion que existe entre variables, que permitio
conocer las fortalezas del programa de Maestria en Calidad y Gestion Integral manifestada por
la poblacion de graduados (Martinez y Raquera, 2022).

En la revision de los antecedentes en el &mbito local, especificamente en la ciudad de
Bucaramanga, se encontraron algunas similitudes respecto a la tipologia de los estudios:
descriptivos, no experimentales, asi como en la metodologia utilizada por los autores:
tratandose de investigaciones mixtas, uso de fuentes secundarias de informacion, analisis
descriptivo, cuantitativo y cualitativo, de las diferentes relaciones que existen entre el
mercado y la insercion laboral. Se resalta la importancia del analisis tedrico respecto a la
concepcion del mercado laboral y su influencia tanto en las competencias y las habilidades
laborales, como puede notarse en el documento de Olarte y Martinez (2017). Con relacion a
los resultados, los documentos antes mencionados indican que las brechas de capital humano
limitan la produccién de las empresas en particular y del pais en general, razon por la que es
importante la caracterizacion del mercado laboral, el conocimiento de su potencial y de los
programas ofertados por las Instituciones de Educacion Superior.

Entre los aportes de los autores a esta investigacion, se puede mencionar que han sido
pertinentes desde el punto de vista del planteamiento del problema y los objetivos de la

misma, asi como en la importancia de la construccion de buenos marcos referencial y tedrico
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y las técnicas y/o instrumentos de investigacion, sin dejar de lado el trabajo en equipo y la
union de todos los actores.

Ademads, se encontraron algunas semejanzas y diferencias con este trabajo
investigativo sobre la identificacion y cierre de brechas de capital humano. entre las cuales
pueden citarse las siguientes: con relacion al disefio de la investigacion, tratandose de
investigaciones no experimentales, en el tipo de analisis utilizado, de caracter descriptivo,
tedrico-contextual del mercado laboral, asi como de la relevancia de la oferta académica en
sus fases formativa y pedagogica. En cuanto a los enfoques se trat6 de investigaciones mixtas
en la que se utilizé informacion basada en encuestas, base de datos de interés, acordes con
los objetivos planteados, con variables estadisticas cuantitativas como las sociodemograficas
y cualitativas que permitieron conocer la percepcion de los graduados respecto a la formacion
recibida en el centro educativo y la realidad experimentada en los puestos de trabajo. Algunas
diferencias se relacionan con los métodos y/o las estrategias en la consecucion de la
informacion, en este caso el método normativo y la teoria fundamentada, mientras que la
metodologia empleada para el alcance los objetivos especificos de esta investigacion se baso
en la informacién recopilada a través de la encuesta realizada dentro del marco de un proyecto
adelantado por la Seccional de Bucaramanga de la Universidad Santo Tomas y el
Observatorio Socioeconomico de Santander, con el fin conocer la caracterizaciéon de los
graduados, sus preferencias y cualificaciones y de la oferta laboral posible; de igual manera,

el uso de las matrices de consolidacion de los datos sociales.
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2.2 Marco teorico

2.2.1 Capital Humano

En este capitulo se hace referencia a los diferentes elementos esenciales que
conforman la teoria de capital humano, tales como definiciones conceptuales, perspectivas y
enfoques desde el punto de vista de diversos autores. Se encuentra subdivido en dos
secciones: la primera de ellas referido a las obras que sustentan sobre el término capital
humano en la actualidad, su relacion con la economia del conocimiento y su trayectoria
historica a partir del Siglo XVII hasta la actualidad. En la segunda parte se contemplan la
caracterizacion, tipologia y lineamientos para la identificacion y medicion de las brechas de
capital humano. Elementos que pueden dar una base tedrica a la solucion de la pregunta

problema de esta investigacion.

2.2.1.1 Definiciones y Perspectivas desde los Autores. En las tltimas décadas, el
capital humano ha pasado de ser un término que se manejaba fundamentalmente para revelar
las desigualdades en los ingresos percibidos por los diferentes grupos de trabajadores, a
considerarse como un area de investigacion con objeto propio en la ciencia econdmica.
(Falgueras, 2008, p. 8).

De acuerdo con algunos de los estudios realizados sobre la importancia del capital
humano se encuentran Madrigal (2009), quien lo reconoce como un factor principal que
sustenta la actual economia del conocimiento y que incluye un alto valor estratégico al
distinguirse como un recurso imitable e insustituible, asi como raro o escaso al crearse desde

el talento y con movilidad imperfecta. Por su parte, Liepé¢ y Sakalas (2014) afirman que en
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el ambiente competitivo que caracteriza a la economia actual, el capital humano es el valor
agregado que fortalece a las empresas.

Otros autores como (Rodriguez y Loomis 2007, citado en Baquero J., 2019), el capital
humano hace alusion al conjunto de particularidades de los individuos que proporcionan “la
creacion personal, social y econdomica de bienestar como lo son el conocimiento, las
habilidades y las competencias” (p.54). En este mismo contexto y segun (Fernandez et al.,
1998, citado en Baquero J., 2019) sostienen que se trata del conocimiento que “conserva,
desarrolla y recopila cada persona en virtud de su formacion académica y trayectoria laboral
a la vez que con sus cualidades individuales y que afecta el valor de la contribucion del
trabajador a la empresa” (p.54-55).

En la misma linea de pensamiento (Ordofiez de Pablos, 2004) afirma que el “capital
intelectual” (p.63) hace referencia a la propiedad de un conjunto de recursos o activos -
valores, actitudes, experiencia, conocimiento o habilidades- de las personas que son puestos
a disposicion de la empresa mediante la relacion laboral-contractual. Es decir, se encuentra
formado por tres tipos de capital: el humano, el relacional y el estructural.

El primero de ellos, capital humano, refleja el conjunto de elementos intangibles
como son el conocimiento, destrezas y experiencia de los empleados, asi como la motivacion.
El segundo, capital relacional, es refiere al valor de las relaciones de la empresa con terceros,
tales como clientes, proveedores y administraciones, entre otros. El tercero capital estructural
que es el conocimiento que ha sido trasmitido por el personal de la empresa o por las
relaciones entre personas a ser parte de la organizacion misma. (Ordofiez de Pablos, 2004).

Una vez puntualizado el sentido del término, parece conveniente relatar como se ha
ido desarrollando dicho concepto hasta llegar a establecer sus cimientos en toda una teoria

dentro de la ciencia econdmica.
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2.2.1.2 Autores que Sustentan el Capital Humano. A lo largo de la historia del
pensamiento econdmico, se ha buscado esencialmente el estudio de una variable primordial
en todas las economias: el Capital Humano. Una primera aproximacion a dicho concepto se
remonta hasta mediados del siglo XVIII donde el dominio intelectual de los mercantilistas
implicaba medir la riqueza de una nacidén de acuerdo con la balanza comercial positiva
(Matallana, 2011). Seguidamente, tal y como Dominguez (2004) arroja en su investigacion,
los fisidcratas se encaminaron en la agricultura como crucial determinante en la riqueza de
un pais, apoyandose en la naturaleza como sustento bdsico y esencial de la actividad
econémica; de alli la singular importancia de la agricultura dentro del sistema econémico
fisiécrata dado que la tierra es estimada como la unica fuente viable de riqueza para la
sociedad.

A estas teorias se agregaron las de la escuela clasica, la cual puso de manifiesto qué
cualidades humanas individuales debe poseer cada individuo y que en la actualidad influyen
en la actividad econdmica, tales como los conocimientos o habilidades adquiridas por los
trabajadores, su salud y virtudes, entre otras, las cuales acorde con Quezada (2011), le
suministraron gran valia al sector industrial y a los mecanismos de fijacion de precios en el
mercado.

De acuerdo con (Falgueras et al., 2008), los origenes del actual concepto de capital
humano se encuentran en el Siglo XVIII, en las obras de aportaciones clésicas, tales como la
Riqueza de las Naciones del economista Adam Smith, considerado como el pionero o
precursor cuando planted una analogia entre los hombres y las maquinas industriales al
denominar el estado natural de las cosas, donde el producto directo del trabajo establece su

recompensa natural.
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En este estado, el trabajador goza y existe directamente de lo que produce con su
trabajo, sin embargo, a medida que se introduce la especializacion, el producto que el
trabajador obtiene de su esfuerzo es so6lo una cantidad minima de lo que requiere para
subsistir. Por ende, el trabajador no puede ya mantenerse directamente del producto de su
trabajo y exige retener un stock de bienes para ese fin; parte de ese stock lo destina a adquirir
ingresos que le accedan mantenerse en el futuro, y el excedente lo reserva a su consumo
inmediato. Por tanto, a la parte de dicho stock que el sujeto destina a adquirir ingresos futuros
es a lo que Adam Smith designa como capital, diferenciando entre el capital fijo y el
circulante. (Falgueras et al., 2008).

Mas adelante en el Siglo XIX, otros autores clasicos consideraron el concepto
implementado por Smith, entre ellos (Senior 1836, citado por Falgueras et al., 2008), quien
en el contexto general reconoce el planteamiento de Smith, respecto a las oposiciones en el
grado de preparacion y de educacion tomado por los distintos trabajadores, pueden revelar
porqué determinadas profesiones gozan de un mejor rango salarial que otras, encuentra que
las diferencias salariales entre las profesiones liberales y los trabajos manuales no son
significativas, argumentando que la “cantidad de dinero invertida en educacion de los
trabajadores, se asemeja mas a decisiones de consumo que a decisiones de inversion” (p.8).

A diferencia de los anteriores autores que discurrian sobre la influencia que la
educacion o preparacion de los trabajadores y su ejercicio en la economia, John Stuart-Mill
(1864, citado por Falgueras et al., 2008) infiere que existen otra serie de cualidades humanas,
tales como las virtudes o cualidades morales de los ciudadanos de un pais, que también
interviene de forma directa y positiva en la actividad econdmica de su pais. En esta forma,

Mill se acerca un poco mads al concepto actual de capital humano.
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De igual manera, (John Baptiste Say (1880, citado por Falgueras et al, 2008) fue uno
de los primeros autores clasicos que indagan las consecuencias macroecondmicas del capital
humano, este aportdé en correspondencia con sus predecesores coémo influyen los
conocimientos o la formacién en el proceso de produccion de bienes que ¢l denomina
“industria humana” (p.9).

En las primeras décadas del Siglo XX, otros autores realizaron sus aportes al concepto
del capital humano, entre ellos (Cannan, 1928 y Walsh, 1935, citados por Falgueras, et al,
2008). El primero de ellos, Cannan se anticipa a lo que mas tarde se conocen como costes
directos e indirectos de formacion.

El segundo, continua Falgueras, et al., (2008), Walsh “defiende la tesis de que el
dinero que los trabajadores se gastan en la formacion...puede considerase como una
inversion en capital hecha para obtener beneficios” (p.14). Ademas, considera otros temas
del capital humano, tales como los costos de educacion en que cada trabajador incurre, las
habilidades innatas y su relacion con la educacion universitaria y profesional. Es considerado
como el primer autor en utilizar el término de capital humano, haciendo referencia a los
gastos en educacion y formacion en el trabajo y las habilidades adquiridas que deben ser
tratadas como formas de capital. Término con el que se dio inicio a debates entre entendidos
en el tema, sobre el uso correcto o incorrecto del concepto.

En términos generales, éste ha sido el camino recorrido por el concepto capital
humano hasta mediados del Siglo XX, cuando surgen los trabajos de (Mincer, 1958, Schultz
1960 y Becker 1964, citados por Pérez y Castillo 2016). Sus obras han sido consideradas
como pioneras, dando paso a la construccion de una teoria econdémica so6lida, fundamentada
principalmente en los afios de escolaridad y en la experiencia profesional, “variables que

manifiestan las funciones de ingreso individuales” (p.2).
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Especificamente, en la obra de Mincer se plantea la estrecha relacion que existe entre
el crecimiento econdmico y el desarrollo humano, factor importante para el crecimiento
econdmico sostenido. Dos afios después Schultz sostiene que los ‘“‘adelantos en los
conocimientos y el mejoramiento de habilidades” (Pérez y Castillo, 2016, p.4), son elementos
necesarios para mejorar la capacidad del trabajador y en consecuencia, la productividad del
trabajo.

En 1964, Becker, en su obra Capital Humano, desarrolla formalmente la teoria,
“argumentando que la educacion y la formacioén son inversiones racionales con el fin de
incrementar su eficiencia productiva y sus ingresos” (Pérez y Castillo, 2016, p.15). Obra que
ha sido considerada como la de mayor influencia en el desarrollo posterior de la teoria del
capital humano y su relacién con el crecimiento econdémico, el mercado laboral y la
educacion, entre otros.

En las tres ultimas décadas del Siglo XX, autores clasicos y neoclasicos contintian
aportando a la teoria del capital humano. Entre ellos cabe mencionar a los trabajos realizados
por (Mincer, 1974, citado en Falgueras et al, 2008), quien amplia su modelo tedrico y estudio
empirico de 1958, dando paso a la ecuacion de Mincer o ecuacion de salarios. Basados en
este estudio, otros autores como (Card y Krueger, 1992, citados en Falgueras, et al., 2008) y
(Klenow y Rodriguez-Clare, 1997, citados en Garcia, et al, 2003) calcularon una ecuacion de
salarios con relacion al numero de afios de escolaridad y de la experiencia laboral del
individuo. Las investigaciones de (Barro, 1991, y Mankiw, Romer y Weil. 1992, citados en
Garcia, et al, 2003) entre otras, basaron sus trabajos en las tasas de escolaridad, aportando en
forma positiva a la relacion entre las variables que integran el capital humano y el crecimiento

del producto.
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Finalizando el Siglo XX, (Vasquez, Ferndndez y Montes, 1998, citados en Gallego y
Naranjo 2020), sustentan que el capital humano es el conocimiento adquirido por una persona
a través de su “formacion académica y trayectoria laboral, asi como las cualidades
individuales que posee, como pueden ser la lealtad, la polivalencia y la flexibilidad, entre
otras y que afectan el valor de la contribucion del individuo a la empresa” (p.4).

En la primera década del Siglo XXI, se continua con el proceso de conceptualizacion
del capital humano, asi como en la bisqueda de los elementos que lo conforman, identifican
y diferencian, tal como se expone en la Tabla 1, que da conocer los conceptos sobre capital
humano, segun diferentes autores en la primera década de este siglo.

En este contexto, Gallego y Naranjo (2020), al revisar la bibliografia posterior al afio
2009, encontraron ciertos grados de aceptacion con los autores mencionados en la Tabla 1,
que identifican el conocimiento, las habilidades, la experiencia y los valores como variables
esenciales del capital humano. Sin embargo, algunos de estos autores, destacan la
importancia que tienen otras variables como los aspectos demograficos y el término de
competencias laborales que bien pueden agruparse en tres categorias: “el saber, el hacer y el
ser” (p.3).

Con base en lo expuesto anteriormente, continian Gallego y Naranjo (2020), se
entiende por capital humano el conjunto de conocimientos, valores compartidos,
competencias laborales y caracteristicas demograficas del personal que labora para la

empresa y que agregan, o pueden en el futuro, agregar valor” (p.3).
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Tabla 1. Concepto capital humano. Primera década Siglo XXI.

Autor

Concepto

Davenport (2000)

Garavan, Morley, Gunnigle
y Collins (2001)

Rastogi (2002)

Becker (2002)

Ordoiiez (2003)

Mantilla (2004)

Carson et al. (2004)

Navarro (2005)

Frank y Bernanke (2007)

Marimuthu, Arokiasamy
Ismail (2009)

Los individuos poseen capacidades innatas, comportamientos,
energia personal y tiempo, que constituyen un capital humano.

El capital humano puede vincularse estrechamente con
conocimientos, habilidades, educacion y capacidades de las
personas.

Conocimiento, competencia, actitud y comportamiento incrustado
en un individuo.

La inversion en conocimientos, formacién e informacion que
permite obtener un mayor rendimiento y productividad en las
organizaciones.

Conjunto de recursos intangibles que poseen los miembros de la
organizacion y que son, principalmente, las competencias, la
actitud y la agilidad mental.

Hace referencia al saber como, las capacidades, habilidades y
experticia de los miembros humanos de la organizacion.

Actividades relacionadas con las tareas, tales como el
conocimiento tacito y habilidades relacionadas con la
comunicacion, el espiritu emprendedor y atributos personales
como la buena disposicion a captar el aprendizaje a lo largo de
toda la vida.

Corresponde al valor que generan las capacidades de las personas
mediante la educacion, la experiencia, la capacidad de conocer, de
perfeccionarse, de tomar decisiones y de relacionarse con los
demas.

Es una amalgama de factores tales como la educacion, la
experiencia, la formacion, la inteligencia, la energia, los habitos
de trabajo, la honradez y la iniciativa, que afectan el valor producto
marginal de un trabajador

Se refiere a los procesos relacionados con la formacion, la
educacion y otras iniciativas profesionales con el fin de aumentar
los niveles de conocimiento, destrezas, habilidades, valores y los
bienes sociales de un empleado que conduzcan a su satisfaccion y
rendimiento y, eventualmente, al rendimiento o buen desempefio
de la organizacion

Nota: Adaptado de Gallego y Naranjo (2020).
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En este sentido, cada uno de los tres elementos que complementan el capital humano

en las organizaciones se descompone en un conjunto de variables: El ser, o Elemento

Caracteristicas Demograficas (Tipologia Del Personal); El saber, o Elemento Conocimiento

y las Competencias laborales, aplicada a la gestion de personal en el trabajo. Partiendo de

esta concepcion, en la Tabla 2, se relacionan los elementos que integran el capital humano

de la organizacion, su concepto, tipo de variables y su medicion, asi como los autores que los

sustentan.

Tabla 2. Elementos que conforman el Capital Humano (CH) en las organizaciones

Elementos que

Variables y su

integran el CH Concepto Medicién Autores
El ser Elemento necesario Caracteristicas “La demografia organizacional se dedica al
para el andlisis y demograficas del estudio de las causas y consecuencias de la
comprension de los personal: distribucion  de  atributos  demograficos
demas elementos especificos de los miembros de una
del capital humano Edad organizacion, como los ciclos de vida
al ser factores con Género individual, familiar y ocupacional”.
efecto directo sobre Antigiiedad en la (Benavides, 2006 citado en Baquero Gutiérrez,
las decisiones y Empresa 2019, p. 62),
acciones que Estado Civil “(...) Las proporciones existentes en torno al
afectan a  los Procedencia sexo, la edad, grado de escolaridad y otros
empleados. Nivel Educativo aspectos demograficos, tienen un significativo
(Baquero Gutiérrez, Tipo de efecto en las experiencias de quienes pertenecen
2019, p. 61). Contratacion a un grupo determinado con ciertas
Estrato caracteristicas (Pfeffer, 1983, citado en
Socioecondmico. Baquero Gutiérrez, 2019, p. 62)

“Los ritmos de aprendizaje y la manera de
comunicarse de personas varian con la edad, por
lo que es importante para acelerar la rapidez y
la cobertura del aprendizaje renovar los cuadros
de trabajadores con jovenes apoyados en la
tecnologia disponible” (Blaschke, 2005 citado
en Baquero Gutiérrez, 2019, p. 63)

“La creatividad e innovacion también pueden
tener respuesta en la  demografia
organizacional, puesto que es necesario lograr
conformar equipos de trabajo capaces de operar
en funcion del logro de objetivos” (Benavides,
2006, citado en Baquero Gutiérrez, 2019, p. 63)
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Elementos que Concepto Variables y su Autores

integran el CH Medicion

El saber Variable més citada El conocimiento. “Creencia personal verdadera
en la bibliografia. y justificada que incrementa la capacidad de las
sobre cuyo valor Nivel  Educativo personas para llevar a cabo una accion efectiva
estratégico se Experiencia que corresponde a un nivel cognitivo superior al
abordan la Inversion en de lainformacion y se relaciona con creencias y
formacion 'y la formacion compromisos; es decir, estd en funcion de
experiencia, Lugar de Formacion posturas, de perspectivas, de intenciones
sumadas al nivel Instituciones determinadas.” (Nonaka y Takeuchi, 199,
educativo para Educativas citado en Baquero Gutiérrez, 2019, p. 69).
enmarcar un
panorama mas
completo del
habitual en las
propuestas en este
campo de estudio.

Competencias Estas le agregan un Competencias “(...) Para los empresarios existe una amplia

Laborales conjunto de valores, Laborales mayoria que reconoce el valor conceptual y
actitudes y  Genéricas metodologico de las competencias aplicada a la
conocimientos que gestion de personas en el trabajo razones porque
permiten centrarlas Competencias solo personas competentes hacen empresas
en contextos Laborales competitivas y debido a que los sistemas de
especificos de Especificas gestion por competencias encajan con las
actuacion 'y de estrategias y los resultados organizativos...”
resultados. (Fajardo, 2004, citado en Baquero, Gutiérrez,
(Baquero Gutiérrez, 2019, p. 73).
2019, p. 62) “La competencia laboral es un “saber hacer” en

contexto que logra, de manera consistente,
resultados sobresalientes, dado que la integran
conocimientos, valores, habilidades, y rasgos
de personalidad (actitudes, motivaciones,
intereses) que le permiten al individuo,
desempenarse con altos niveles de rendimiento
en diversas circunstancias o

Escenarios”. (Hay Group, 2010 y Levy-
Leboyer, 2002, citado en Baquero Gutiérrez,
2019. P.73).

Nota: Adaptado de “Macroproyecto: estrategias y acciones para el cierre de brechas en capital
humano en el sector metalmecanico de Caldas” por Baquero Gutiérrez, 2019, [Tesis de Maestria,
Universidad Autonoma de Manizales] pp. 61-73.
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2.2.2 Brechas de Capital Humano

2.2.2.1 Caracterizacion. Una brecha de capital humano se hace evidente, cuando
existe un desequilibrio entre la oferta y la demanda en el mercado laboral y estas no logran
adaptarse entre si. (MinTrabajo, Subdireccion de Analisis, Monitoreo y Prospectiva Laboral,
2017).

Por su parte, el equipo técnico del catdlogo de cualificaciones para la extraccion de
petroleo y gas, creado como una iniciativa que pretende identificar las necesidades resultantes
de la relacion entre la oferta y demanda del talento humano al interior del mercado laboral
de este sector, define las brechas del capital humano como un desbalance entre el mercado
laboral y la oferta educativa. (Marco Nacional de Cualificaciones, 2022).

En la Figura 1, puede observarse el comportamiento de la situacion laboral en estudio
y la importancia que tiene para cada uno de los actores del mercado, el poder identificar en
el presente las brechas que enfrenta y proyectar hacia el futuro, el cierre de las mismas.

Ademas, y, de acuerdo con Gontero y Novella (2021) en América Latina, existe una
brecha de capital humano cuando los trabajadores carecen de las habilidades requeridas por
los empleadores, ya que estos tienen algunas dificultades para contratar, a pesar del numeroso
grupo de solicitantes para el mismo empleo. En este caso, la brecha de habilidades se dirige
a las deficiencias en los centros de educacion de formacion superior, que no proveen a los
trabajadores de las habilidades demandadas. “En consecuencia, la brecha de habilidades

deberia resolverse mediante reformas en los sistemas de educacion y formacion profesional”

(Gontero y Novella, 2021, p. 14).
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Figura 1. ;Qué es una Brecha de Capital Humano?

Brecha de capital humano Brecha de capital humano

>

&
<

Demanda laboral Oferta laboral

Oferta educativa

Falta de gestion del talento humano por competencias « Oferta laboral: No tienen el perfil que
Baja apertura de vacantes requieren las empresas para desempefarse en
No consiguen el personal con las competencias adecuadas un empleo

« Oferta educativa: no estan formando a las
personas en lo que requieren las empresas

Si no se identifican, ni miden previamente las brechas,
no es posible formular politicas para su cierre

Nota: Tomado de la Subdireccion de Andlisis, Monitoreo y Prospectiva Laboral (IMBCH,
2017).

Respecto al concepto de brecha de habilidades, vale la pena sefialar que ésta se
produce en el momento de la contratacion, cuando los candidatos no poseen las habilidades
requeridas por el empleador y se define como brecha externa de habilidades. Por el contrario,
la brecha interna de habilidades se presenta entre los empleados actuales de las empresas y
pudo haber existido desde el momento inicial de la contratacién o tiempo después, dados los
cambios en el ambiente de trabajo, formas de realizar las funciones inherentes al cargo o por
adopcidn de nuevas tecnologias. (Gontero y Novella, 2021).

En este contexto y de acuerdo con el Manual Operativo de la Metodologia de
Identificacién y Medicion de brechas de capital humano (IMBCH) antes mencionado, la
figura 2 permite dar una explicacion grafica del circulo vicioso generado por la existencia de

brechas de capital humano y sus consecuencias.
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Figura 2. El Circulo Vicioso de la Existencia de Brechas de Capital Humano y sus

Consecuencias.
empleabihdad dela P‘;‘*“““‘"" de
fuerza de trabajo $ empresas
Incrementa el Talento humano sin Disminuye
desempleo, competencias para el competitividad de
subempleo e empleo los iraad
informalidad

Afecta el desacrollo
Aunmenta la econémico y social
pobrezayla del pais

Consecuencias por el Falta de pertinencia Consecuencias por el lado
lado de 1a oferta laboral de I oferta de 1a demanda laboral
educativa :

Nota: Tomado de la Subdireccion de Andlisis, Monitoreo y Prospectiva Laboral, (IMBCH,
2017).

2.2.2.2 Tipos de brechas encontradas. Una de las preocupaciones de los sectores
econémicos de Colombia -asi como de otras economias occidentales-, es la existencia de
brechas de capital humano, que de una u otra forma no permiten el alcance de niveles de
competitividad y productividad deseados. Razén por la cual, algunas organizaciones han
venido disefiando algunos lineamientos para el cierre de las mismas, su identificacion y

medicidn, asi como la posibilidad de disefiar estrategias de cierre. (MinTrabajo, 2022).

2.2.2.2.1 Brechas de Cantidad. Este tipo de brechas busca identificar -en el mercado
laboral-, el desbalance existente entre demanda laboral y oferta educativa, en términos del
déficit de programas de formacion y baja demanda de los estudiantes por algunos programas

necesarios para el sector productivo objeto de estudio. Sin embargo, las brechas de cantidad
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pueden identificarse entre el numero de oferentes de empleado y de vacantes disponibles.
(CAF, 2015 y MinTrabajo, 2022).

Para efectos de esta investigacion, se identificaran los indicadores relacionados con
los desbalances entre demanda laboral y oferta educativa, teniendo en cuenta que ain no se
cuenta con una informacion robusta de oferta laboral.

En el proceso de identificacion, se plantearon los siguientes indicadores (MinTrabajo,
2022):

e D¢éficit de programas de educacion superior: cuyo objetivo es identificar qué
programas de formacion presentan déficit, bien sea porque no existen o
porque la oferta educativa es escasa mientras que la demanda laboral indica
que es necesario contar con estos programas.

e D¢éficit de demanda por programas de formacion: este busca identificar la
baja demanda de la poblacion estudiantil por programas que forman en los
perfiles requeridos por el sector productivo, asi exista una oferta suficiente
de dichos programas.

Para su calculo se utilizé la informacién referente a los programas educativos
requeridos para cada cargo segun lo expresado por las entrevistas a empresas, la base de datos
de oferta educativa superior y de educacion para el trabajo y el desarrollo humano (FTDH)
de los sistemas de informacion del Ministerio de Educacion Nacional (MEN) y la
informacion de matricula (demanda) de cada uno de los programas disponible en el

Observatorio Laboral de Educacion también del MEN.
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2.2.2.2.2 Brechas de Pertinencia. Este tipo de brechas se evidencia cuando los
programas educativos y formativos no estan articulados con las competencias requeridas por
las empresas. (CAF, 2015).

El andlisis se realiza por cargo a partir de la informacion de los perfiles requeridos
por el sector productivo, cargo por cargo, versus la informacién cualitativa de las
competencias en las que forman los diferentes programas que podrian formar para cada uno
de los cargos. Adicionalmente, se intenta identificar si el sector productivo participa de
alguna manera en los procesos de disefio curricular de los programas asociados al sector
objeto de estudio.

Los dos indicadores utilizados para calcular este tipo de brecha son
(MinTrabajo,2022):

e Desbalance entre las competencias demandadas y las competencias en las que
forman los diferentes programas educativos: Se obtiene analizando las
competencias requeridas por el sector productivo y en las que efectivamente
forman los diferentes programas educativos asociados al sector.

e Participacion del sector productivo en planeacion de oferta formativa, su analisis
se hace en funcion de la respuesta a esta pregunta realizada en cada entrevista

semiestructurada a las empresas del sector.

2.2.2.2.3 Brechas de Calidad. Se presentan cuando las empresas manifiestan no
encontrarse satisfechas con el logro alcanzado de las competencias genéricas y especificas -
conocimientos, destrezas y competencias trasversales-, por parte de la oferta del capital

humano disponible en el mercado laboral. (CAF, 2015).
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La metodologia de calculo utilizada en la identificacion de este tipo de brechas, es
cualitativa, realizando el analisis de la informacién de los perfiles requeridos por el sector
productivo, cargo por cargo, y de las principales falencias o deficiencias que las empresas
manifiestan se presenta en el personal que ocupa dichos cargos, versus la informacion

cualitativa de las competencias en las que se forman los diferentes programas y cargos.

2.2.2.3 Lineamientos para la identificacion y el cierre de brechas de capital
humano. De acuerdo con el CAF (2015), el proceso de identificacion de brechas de capital
humano, de forma correcta, implica algunos desafios debido a la ausencia de unos
lineamientos o normas claras que permitan un lenguaje comtn entre los diversos actores. Por
esta razon proponen dos metodologias complementarias para la identificacion de brechas de
capital humano:

En primer lugar, una metodologia de perfiles ocupacionales, que permite la
identificacion del desfase actual entre oferta y demanda laboral.

La segunda metodologia corresponde a la de prospectiva de demanda laboral
cualitativa, que busca anticiparse a los posibles requerimientos de capital humano por parte

de los sectores productivos en el mediano y largo plazo.

2.2.2.3.1 Metodologia de Perfiles Ocupacionales. Esta metodologia utiliza tres
instrumentos de diagnostico para la caracterizacion de perfiles ocupacionales actuales y
genera informacion tanto cuantitativa como cualitativa de eventuales brechas de capital

humano (CAF,2015):
e Instrumento de demanda laboral: Se trata de una encuesta que permite

identificar las necesidades del sector empresarial en materia de habilidades y
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destrezas de aspirantes y empleados, que se desarrollan a través de procesos
formativos y que son fundamentales para mejorar la productividad de sus
procesos y para alcanzar la vision estratégica del cluster y/o sector productivo.

e Instrumento de oferta laboral: Consiste en una encuesta de consulta a
estudiantes y graduados de los programas de educacion superior y de FTDH,
que pretende capturar la percepcion de dominio de los encuestados en ciertas
competencias, bien sean genéricas o especificas, y su percepcion sobre el
nivel de importancia que los empresarios otorgan a dichas competencias.

e Instrumento de oferta de formacion: Es un instrumento de autoevaluacion de
las instituciones de educacion superior y de FTDH en torno a la calidad y
pertinencia de sus programas y de su oferta curricular en relaciéon con las

demandas por perfiles y competencias que requiere el sector productivo.

2.2.2.3.2 Metodologia de Prospectiva de Demanda Laboral. Como complemento
para la identificacion de brechas se propone una metodologia de prospectiva de demanda
laboral cualitativa. Dicha metodologia, busca proyectar tendencias tecnologicas y de
transformacion productiva en sectores y/o clisteres estratégicos regionales y, a partir de estas
tendencias, busca identificar las competencias genéricas y especificas en ocupaciones
emergentes y futuras, a partir de un instrumento de consulta con expertos sectoriales
(empresarios, académicos y lideres empresariales). Ademas, tal como se propone en este
documento, arroja informacion cualitativa que puede servir para anticiparse y evitar
eventuales brechas de capital humano en el futuro.

Al finalizar este capitulo y sus dos apartados: capital humano y brechas de capital

humano, se hizo referencia a los diferentes elementos esenciales que los conforman, y cémo
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ha ido evolucionado el concepto, segun los autores que lo sustentan a través de la historia.
Partiendo de sus inicios en el Siglo XVII, en el que se consideraba un tema econdmico por
su relacion fundamental con la desigualdad de los ingresos percibidos por los trabajadores,
hasta llegar al presente Siglo en el que se trata de un area de investigacion especifica que
involucra variables tales como el conocimiento, las habilidades, la experiencia y los valores
del empleado, asi como sus aspectos demograficos y las competencias laborales desde el ser,
el saber y el hacer. En el segundo apartado brechas de capital humano, se hizo evidente la
necesidad de identificarlas y medirlas con el fin de formular estrategias para el cierre de las
misma, toda vez que su existencia impide el alcance de los niveles de competitividad y
productividad de los sectores econdmicos de un pais, clasificandolas en brechas de cantidad,
pertinencia y calidad.

Para efectos de este trabajo investigativo se tuvo en cuenta las brechas de pertinencia
y calidad, utilizando como técnicas de recoleccion de datos la Encuesta para Graduados y la
Encuesta para Empleadores, instrumentos validados con la mesa nacional de graduados de la
Universidad Santo Tomas a nivel Multicampus y docentes que tienen la funcion sustantiva
de graduados. Ademas, el uso de la Matriz de Revision de Perfiles Laborales y el andlisis de
la Matriz de Competencias y Perfiles Institucionales la Universidad Santo Tomas Seccional
Bucaramanga, del Observatorio Socioecondmico de Santander de la Facultad de Economia

de la misma Universidad.
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3. Disefio metodologico

3.1 Tipificacion de la investigacion
Para alcanzar los objetivos propuestos en la presente investigacion, se evaluaran las
caracteristicas de los elementos que los conforman, a través de un enfoque mixto que implica
la integracion y discusion sistematica de los métodos cuantitativo y cualitativo en un solo
estudio, segun el concepto de Hernandez, Ferndndez y Baptista, (2010):
Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos,
empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de
datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integraciéon y discusion
conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacion recabada y

lograr un mayor entendimiento del fendmeno en estudio (p-546).

En otras palabras, al utilizar instrumentos estadisticos como la encuesta aplicada a los
graduados de la Universidad de Santo Tomés y empresarios seleccionados, no solo se
obtienen datos cuantitativos como los demograficos, sino que ademas se adquiere
informacion sobre la naturaleza y caracteristicas de las brechas de formacidn, -datos
cualitativos- que permiten detectar la percepcion y conocimiento de estas. Con base en ellos,
efectuar el andlisis documental tanto interno como externo conexo con la pertinencia de
formacion profesional con la que los graduados adquieren su titulo y 4reas de desempefio
claves o competencias especificas.

De la misma forma, para cumplir con los objetivos planteados se adelanta una
investigacion con un alcance descriptivo, toda vez que se especifican ciertas habilidades o

destrezas requeridas por el sector productivo y se pone en marcha una comparacién con
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respecto a la formacion profesional y/o interdisciplinar de los graduados de pregrado de los
diferentes programas de la Universidad Santo Tomas, Seccional Bucaramanga, objeto de
estudio, ya que como lo define Lerma (2004) mediante este se observa lo que ocurre con el
problema de estudio y no se interviene o manipula el factor de estudio y a su vez se recopilan
una serie de hechos y situaciones para convertirlos en informacion bésica y fundamental para

la investigacion.

3.2 Disefio de la Investigacion

Esta investigacion cuenta con un disefio No Experimental, en el que el investigador(a)
no interviene intencionalmente en la construccion de variables, en un estudio no experimental
no se construye ninguna situacion, sino que se observan situaciones ya existentes, no
provocadas intencionalmente por el investigador. En esta investigacion las variables
independientes ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, el investigador no tiene control
directo sobre dichas variables, no puede influir sobre ellas porque ya sucedieron, al igual que

sus efectos (Hernandez et al., 2010).

3.3 Operacionalizacion de Variables

Con el fin de alcanzar los objetivos especificos propuestos en esta investigacion, se
identificaron las variables, las dimensiones de analisis, los indicadores a medir, asi los
indicadores de ponderacion. La Tabla 3, corresponde al primer objetivo especifico: describir
las condiciones sociales, insercion y movilidad laboral de los graduados de la Universidad
Santo Tomas; consta de cuatro columnas que permiten entender la definicion conceptual de
las variables utilizadas, las dimensiones de andlisis, los indicadores de medicion y

ponderacion.



BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN LOS GRADUADOS DE LA USTA.

56

Tabla 3. Variables para describir las condiciones sociales, insercion y movilidad laboral de

los graduados.

Definicion Dimension de Indicadores a Medir Indicadores de Ponderacion
conceptual Analisis
Caracterizacion Edad No. Afos
de la Poblacion  Demografica Género Masculino
Femenino
Otro
Estado Civil Soltero
Casado
Unio6n libre
Viudo
Separado
Otro
Numero de personas a cargo y que 0
dependen de usted econémicamente 1
2
Mas de 2
Rangos de edad de los dependientes
No. Afios
Formacion Formacion Programa del que es graduado. Pregrado
profesional Especializacion
Maestria
Otro
Mayor titulo obtenido
Institucion de la que es su mayor
titulo
Seccional de la Universidad Santo Bogota
Tomaés en la obtuvo su titulo Bucaramanga
Tunja
Villavicencio
Medellin
Educacion abierta y a distancia
Ao en que se gradud
Percepcion de Nivel en el que el graduado siente Calificacionde 1 a4, donde 1 es
calidad de que la formaciéon recibida en su muy bajo y 4 es muy alto
formacion. institucion contribuy6 a diferentes

habilidades, competencias y
conocimientos en comparacion a las
que tenia al ingresar al proceso de
formacion.

Asignaturas 0 actividades
extracurriculares que representan un
efecto positivo en la formacion
como graduado de pregrado o
posgrado, segun sea el caso.,

Asignaturas 0 actividades
extracurriculares que no aportaron a
la formacion como graduado de
pregrado o posgrado, seglin sea el
caso.
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Definicion Dimensién de Indicadores a Medir Indicadores de Ponderacién
conceptual Analisis
Formacion Percepcion de Actividades extracurriculares  Practica profesional
profesional calidad de consideradas como importantes para  Judicatura.
formacion. la insercion laboral. Préctica rural

actividades de investigacion o
Semilleros.

Representante estudiantil.
Realizacion del trabajo de
grado.

Cursos de educaciéon continua
(Talleres, diplomados, otros).
Ninguno de los anteriores.

Realizacion de practica o pasantia en

Si

una organizacion externa a la  No
Universidad. No lo recuerda
Influencia positiva de la practica en  Si
la calidad de la formacion No

No lo recuerda
Permanencia en la empresa de su Si
préctica o alguna relacionada con la No
misma. No lo recuerda
Reconocimientos por el desempefio Académicos.

destacado como estudiante.

Por liderazgo.
Participacion en
bienestar estudiantil.
Otro. cual?

No recuerda.
Ninguno.

temas de

Grado de cumplimiento de las
expectativas de formacién con la
oferta del programa.

Pleno (5)
Adecuado (4)
Medio (3)
Aceptable (2)
Regular (1)
Nulo (0)

Razén o razones para otorgar la
calificacion en la pregunta anterior.

Dejar espacio en blanco para
conocer las apreciaciones.

Recomendaciones a amigos,
familiares o conocidos sobre el
programa en el que se es graduado.

Si
No
No lo recuerda

Continuacion de otros programas de
pregrado o posgrado en la
Universidad Santo Tomas

Si
No
No sabe

Continuacion estudios de diplomado
o curso de formacion continua en la
Universidad Santo Tomas.

Si
No
No sabe
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Definicion Dimension de Indicadores a Medir Indicadores de Ponderacion
conceptual Analisis
Condiciones Impacto en la Adquisicion de bienes materiales Si
Sociales calidad de vida  después de obtener titulo de No
pregrado o posgrado. (casa, carro,
inversion a largo plazo)
Mejoras en la calidad de la vivienda, Si
después de obtener titulo de No
pregrado o posgrado. (compra o
adecuacion).
Mejoras en las condiciones de salud, Si
desde obtencion titulo de pregrado o No
posgrado.
Acceso a esquemas de seguridad Si
social con mayores privilegios No
posteriores a la obtencion titulo de
pregrado o posgrado.
Incremento en la asistencia a Si
eventos culturales, deportivos o No
artisticos, después de obtener titulo
de pregrado o posgrado.
Satisfaccion con el tiempo de ocio  Si
disponible después de obtencion del No
titulo de pregrado o posgrado.
Continuacién contacto con la red Si
amigos universitarios. No
Efectos de la obtencion de titulo en  Pleno (5)
el mejoramiento de la calidad de Adecuado (4)
vida. Medio (3)
Aceptable (2)
Regular (1)
Nulo (0)
Grado de satisfaccion general que se  Pleno (5)
tiene de la vida, después de Adecuado (4)
obtencion del titulo. Medio (3)
Aceptable (2)
Regular (1)
Nulo (0)
Condiciones Pertinencia de Tiempo empleado en el logro del Menos de | mes.
laborales la formacion. primer empleo. Entre 1 mes y 3 meses

En el primer
empleo después
de la obtencion
del titulo de
pregrado 0
posgrado.

Entre 3 meses y 6 meses.
Entre 6 meses y 1 afio.

Mas de 1 aflo

Estaba vinculado laboralmente

antes de obtencion del titulo.

Tipo de contrato

Por horas

Prestacion de servicios

A término fijo

A término indefinido

Otro
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Definicion Dimensién de Indicadores a Medir Indicadores de Ponderacién
conceptual Analisis

Condiciones Pertinencia de Relacion entre sector de su primer Relacion directa

laborales la formacion. empleo y el titulo de pregrado o Relacion Indirecta

En el primer
empleo después
de la obtencion
del titulo de
pregrado 0
posgrado.

posgrado obtenido

Nada relacionado

Nivel del cargo desempefiado en el
primer empleo.

Directivo
Coordinador
Profesional
Auxiliar
Operativo
Otro. ;Cual?

Grado de correspondencia entre las
funciones del primer empleo y las
competencias desarrolladas durante
el programa de pregrado o posgrado.

Pleno (5)
Adecuado (4)
Medio (3)
Aceptable (2)
Regular (1)
Nulo (0)

Tiempo estimado en el ejercicio del
primer empleo.

Menos de 6 meses
Entre 6 meses y 1 afio
Entre 1 afio y 3 afios
Entre 3 afios y 5 afios.
Mas de 5 afios

Ejercicio del primer empleo en la
actualidad. En caso de respuesta
afirmativa no responder el siguiente
segmento de variables.

Si
No

Pertinencia de
la formacion.
En el empleo
actual

Tiempo transcurrido entre la
terminacion del primer empleo y el
inicio del actual.

Menos de 6 meses
Entre 6 meses y 1 afio
Entre 1 afio y 3 afios
Entre 3 afios y 5 afios.
Mas de 5 afios

Tipo de contrato

Por horas

Prestacion de servicios
A término fijo

A término indefinido
Otro

Relacion entre el sector del empleo
actual y el titulo de pregrado o
posgrado.

Relacion directa
Relacion Indirecta
Nada relacionado

Nivel del cargo desempefiado en el
empleo actual

Directivo
Coordinador
Profesional
Auxiliar
Operativo
Otro. ;Cual?

Grado de correspondencia entre las
funciones del empleo actual y las
competencias desarrolladas durante
el programa de pregrado o posgrado.

Pleno (5)
Adecuado (4)
Medio (3)
Aceptable (2)
Regular (1)
Nulo (0)
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Definicion Dimension de Indicadores a Medir Indicadores de Ponderacion
conceptual Analisis
Fortalecimiento de areas, técnicas o Dejar espacio en blanco para
herramientas del programa de conocer las indicaciones.
formacion debe ensefiar, para
asegurar un adecuado desempefio de
los graduados en el mercado laboral.
Observaciones
0 comentarios
adicionales

Nota: Adaptado de la Propuesta de Instrumento de Recoleccion de la Informacion
Graduados de la Universidad Santo Tomdas.

La Tabla 4 describe las posibles variables que conduzcan a establecer la relacion y

brechas existentes, entre los factores sociales, laborales y profesionales de los graduados,

segun el punto de vista de los empleadores. Consta de cuatro columnas en las que se da

conocer las variables, su dimension de andlisis indicadores a medir y de ponderacion.

Tabla 4. Variables para Establecer las Brechas existentes y su relacion con los Factores

Sociales, Laborales y Profesionales de los Graduados de USTA.

Definicion Dimensién de Indicadores a Medir Indicadores de
conceptual Analisis Ponderacion
Caracterizacion <2 afos
de la Demografica Afios de funcionamiento 2-5 afos
Organizacion 5-10 afios
10-20 afios
>20 afios
Sector econémico al que Manufacturero
pertenece Servicios
Comercial
Otro. Cual
Nombre comercial de la Espacio en blanco
empresa
Ubicacion geografica Departamento
Ciudad
Tipo de empresa Publica
Privada
Mixta

Otro. ;Cudl?
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Definiciéon
conceptual

Dimension de
Analisis

Indicadores a Medir

Indicadores de
Ponderacion

Demografica

Numero de empleados de la
empresa

Menos 10 (Micro)
Entre 11 y 50 (Pequefia)
Entre 51 'y 200
(Mediana)

Mas de 200 (Grande)

Percepcion y
procedimientos del
empleador para la
vinculacion laboral

Formacion académica de los
trabajadores

Sin formacion
académica

Formaciéon  para el
trabajo (diplomados,
cursos, talleres).
Bachiller

Técnico

Tecndlogo

Profesional

Especialista

Magister

Otro

Nivel académico mas
representativo de los empleados.

Especializado
(Especializacion,
Maestria, Doctorado)
Profesional (Pregrado)
Tecndlogo

Técnico

Con formacion para el
trabajo

Medios utilizados en el proceso
de seleccion

Entrevista de seleccion
individual

Entrevista de seleccion
grupal.

Prueba de
conocimientos.
Test de
intelectuales
Test de personalidad.
Agencia de empleo.
Todas las anteriores
Otros. ;Cual?

aptitudes

Factores de la hoja de vida y su
incidencia en el proceso de
reclutamiento de personal:

La carrera estudiada.

Las notas obtenidas.

La especializacion dentro de la
carrera.

La reputacion del
universitario.

Los estudios de posgrado.
La experiencia laboral previa.
El conocimiento de idiomas,
Los conocimientos
informaticos.

centro

Si o No.
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Definicion Dimension de Indicadores a Medir Indicadores de

conceptual Analisis Ponderacion
Percepcion y Importancia de las habilidades Calificar de 1 a 5, donde
procedimientos del en el proceso de entrevista: 5 es muy importantes y 1

empleador para la
vinculacion laboral

Habilidades Blandas (trabajo en
equipo, liderazgo proactivo,
resolucion de problemas)
Habilidades Duras (idiomas,
una segunda lengua,
conocimientos especificos area
de desempeiio).

nada importante.

Competencias del  personal
contratado demostrado en los
ultimos  afios, tales como
capacidad de analisis,
organizativa, habilidades de
comunicacioén, conocimientos y
cultura general, entre otros.

Calificar de 1 a 5 su
desempeio, siendo 1
deficiente y 5 muy
apropiado o excelente.

Preferencia en cuanto al centro
universitario del cual es
graduado el empleado, en el
proceso de seleccion  del
trabajador.

Si, prefiero que hayan
cursado sus estudios en
la Universidad Santo
Tomas.

Si, prefiero que hayan
cursado sus estudios en
una universidad distinta
a la Santo Tomas.

No, no me preocupa la
universidad de
procedencia.

Percepcion y
pertinencia de la
calidad a partir del
desempeiio del
trabajador graduado de
la Universidad Santo
Tomas.

Estudiantes/Graduados de 1la
Universidad Santo Tomas, en
calidad de:

Pasante

Practicante

Trabajador con vinculo
a la organizacion.
Asesoria o prestacion de
servicios.

Programa académico del que es
graduado el trabajador.

Elegir mas de uno,
teniendo en cuenta la
oferta educativa, entre
ingenierias,
licenciaturas, maestrias,
doctorados, tecnologia y
especializaciones, entre
otros.

Especificacion de los cargos
desempeiiados por el trabajador
graduado de la Universidad
Santo Tomas.

Directivo
Coordinador
Profesional
Auxiliar
Operativo
Otro. ;Cudl?
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Definicion
conceptual

Dimension de
Analisis

Indicadores a Medir

Indicadores de Ponderacion

Clasificacion del cargo
desempefiado por el
trabajador, segun
importancia para la
organizacion

Cargo critico (de alta importancia por
conocimiento especializado y toma de
decisiones).

Cargo de rango medio (conocimiento de la
organizacion, sin toma de decisiones).
Cargo de alta rotaciéon (funciones
operativas y de demanda cambiante).
Cargo de nuevas perspectivas (innovacion
en la organizacion).

Otras.

Funciones
desempefiadas por los
trabajadores graduados
de la  Universidad
Santo Tomas.

Funciones de direccién (con el fin de
lograr los objetivos del programa, incluyen
planificacion, organizacion, coordinacion
y control).

Funciones de produccion (técnico,
actividades de creacion de los productos
y7o0 servicios que ofrece).

Funciones administrativas (de apoyo al
cumplimiento de la razén social de la
organizacion).

Conocimientos o

habilidades del
trabajador en el
desempefio de las
funciones.

Conocimiento y comprension de teorias,
modelos, herramientas (competencias
conceptuales).

Aplicacion de conceptos y uso de
herramientas para funcionamientos de la
organizacion (competencias
procedimentales).

Trabajo en equipo, disposicion al didlogo,
liderazgo, respeto por la opinion de otros,
orientacion al logro (competencias
actitudinales).

Otras.

Calificacion del
desempefio del pasante

Excelente (5)
Muy bueno (4)

y/o trabajador de la  Bueno (3)

Universidad Santo  Aceptable (2)

Tomas. Malo (1)
Pésimo (0)

Cualidades a destacar
por los trabajadores
graduado de la
Universidad Santo
Tomas.

Sus conocimientos y comprension teorica,
modelo y de herramientas, propias de su
profesion.

Sus habilidades de aplicacion para
asegurar y mejorar el funcionamiento
adecuado de la organizacion.

Su sentido humano, de respeto por los
demas, trabajo en equipo, ser propositivo e
innovador.

Otras.
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Definicion Dimensién de  Indicadores a Medir Indicadores de Ponderacion
conceptual Analisis

Grados de relacion o  Pleno (5)

coherencia entre el Adecuado (4)

perfil del Medio (3)

pasante/trabajador de  Aceptable (2)

la Universidad Santo Regular (1)

Tomas y las  Nulo (0)

necesidades de la

organizacion.

Deficiencias y  Espacio en blanco para la respuesta.

opciones por mejorar

del pasante/trabajador

de la USTA

Observaciones  Importancia de contar Espacio en blanco para la respuesta.

del empleador

con MBA en |la
organizacion
Identificacion de
competencias de un
MBA. .

Identificacion de
deficiencias y opciones
por mejorar de los

trabajadores
Necesidades y
requerimientos del

sector econdmico al
que  pertenece la
empresa.

Espacio en blanco para la respuesta.
Espacio en blanco para la respuesta.
Espacio en blanco para la respuesta.

Nota: Elaboracion propia. Variables adaptadas de la encuesta para empleadores de la

Universidad Santo Tomads.

En la Tabla 5, se presenta la relacion existente entre hipdtesis y variables.

3.4 Metodologia

En este capitulo se describen las fases ejecutadas, la poblacién y muestra estructurada,

asi como la caracterizacion de la poblacion, los criterios de seleccion y las técnicas e

instrumentos de recoleccion de datos en articulacion con los objetivos planteados para la

investigacion.
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Hipotesis

Variables

Las brechas de capital humano existentes en los
graduados de USTA, determinan las altas tasas de
desempleo en el sector productivo de la region.

Existe una relacion directa entre los factores sociales,
laborales y profesionales de los graduados de USTA y
las brechas existentes en el mercado laboral.

El planteamiento de lineamientos para el cierre de
brechas de capital humano es un problema de oferta
laboral.

Los programas de capacitacion ofrecidos por los
empresarios incrementan el desempefio laboral de sus
empleados.

Las competencias actitudinales permiten al empleado
un desempefio con altos niveles de rendimiento en
ambientes de trabajo diferentes.

Las brechas de capital humano.
Altas tasas de desempleo

Factores sociales, laborales y
profesionales.
Brechas existentes en el mercado

laboral.

Planteamiento de lineamientos.
Oferta laboral.

Programas de capacitacion
Desempeiio laboral.

Competencias actitudinales
Desempefio con altos niveles de
rendimiento.

Ambientes de trabajo.

Nota: Elaboracion propia. Adaptado de Vara (2012).

3.4.1 Fases de la Investigacion.

Para el desarrollo y el alcance de los objetivos del proyecto se realizaron diferentes

actividades en concordancia con los mismos y acorde a las fases establecidas previamente.
El siguiente esquema que se proyecta en la Figura 3, resume dichas fases que se plantearon
en el proceso metodoldgico para la investigacion aqui expuesta y que a continuacion se
explicaran.

La primera de ellas consiste en caracterizar, a partir de la recoleccion de informacion
directa de los graduados (graduados) que han estado vinculados a la practica profesional de
los distintos programas de pregrado ofertados por la Universidad, las brechas de formacion

identificadas en sus procesos de empleabilidad de los cuales son participes del sector
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empresarial, asi mismo en indagar de manera individual a los docentes de la Seccional

Bucaramanga.

Figura 3. Esquema descriptivo de las fases a ejecutar.

Fase 1 Fase 3
Ejecucion del informe final que
— permita estructurar todos los
== Caracterizar las brechas de informes de los  autores
=H@) formacién de los graduados (estudiantes) que abordaron
=% (egresados) en sus procesos de investigaciones bajo el mismo
7/ ‘empleabilidad. «campo de accién

Evaluar  los  requerimientos
laborales a través de informacién
ofrecida por fuentes primarias y
‘mediante fuentes bibliograficas Formular estrategias y acciones

cm!nd-s ‘en métodos de web que se podrian adoptar una vez se
o Fases de la [y _~ ©
Investigacion e
Fase 2

Revision y
analisis de las matrices de

revision de perfiles laborales y Evaluar las métricas de
reclutamiento y seleccién de
ersonal tenidas en cuenta por
os observatorios laborales y
bolsas de empleo.

Nota: Elaboracion propia.

Igualmente, en esta fase se evaltian los requerimientos laborales por medio de
informacion ofrecida por fuentes primarias que involucran tanto a Directivos de la alta
gerencia en las empresas del sector productivo como a graduados de posgrado de la Seccional
Bucaramanga, aplicando una encuesta estructurada que permitié ahondar en la realidad y
evidenciar factores como los cambios en las necesidades de recurso humano.

Ademas, se aplicaron técnicas mixtas de investigacion mediante fuentes secundarias
que agrupan todas aquellas consultas en fuentes bibliograficas, consultas de indicadores de
namero de titulos, tasa de vinculacion y salarios promedio de los graduados, apoyadas en

métodos de web scraping de informacion suministrado por el Observatorio Socioecondmico
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de Santander, y finalmente, los requerimientos del Ministerio del Trabajo y el Ministerio de
Educacion Nacional, asi como documentacion de revistas indexadas.

La segunda fase consiste en el anélisis de la Matriz de Revision de Perfiles Laborales
del Observatorio Socioecondmico de Santander y de la Matriz de Competencias y Perfiles
Institucionales de la Universidad Santo Tomas, Seccional Bucaramanga.

De esta manera, se hace necesario evaluar las métricas de reclutamiento y seleccion
concernientes a las ofertas, necesidades y requerimientos laborales (requerimientos de
vinculacioén laboral, perfiles profesionales para los diferentes tipos de trabajos) que las bolsas
y plataformas de empleo tienen en cuenta para la contratacion de personal, a través de la
revision de informacion documental interna y externa, otorgada por observatorios laborales
y bolsas de empleo.

La tercera fase formula las estrategias para cerrar las brechas que mejoren el
desempefio del profesional, de manera que sea un agente de cambio en el progreso de la
industria del pais y acorde al analisis de la informacion recogida, se proyecte la actualizacion
establecida en mejoras para que los proyectos educativos de los programas estimen la
posibilidad de emplearlos en las diferentes instancias académicas que muestran.

Por ultimo, se consolida la ejecucion del informe final lo cual significa estructurar o
extraer todos los informes de los estudiantes que abordaron investigaciones bajo el mismo
lineamiento, contenido por ejemplo en sus trabajos de grado, lo cual da muestra de la

realizacion de los demas productos que se muestran como resultado de la investigacion.
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3.4.2 Técnicas e Instrumentos

Este apartado referencia el procesamiento metodologico acorde con los
requerimientos de los objetivos para el andlisis de la informacion abordado y a su vez da
cuenta del instrumento y técnicas (forma) en que se recolectd la informacion:

3.4.2.1 Técnicas e instrumentos de analisis de informacion cuantitativa: Una
encuesta es una investigacion realizada sobre una muestra de sujetos representativa de un
colectivo mas amplio, que se lleva a cabo en el contexto de la vida cotidiana, utilizando
procedimientos estandarizados de interrogaciéon, con el fin de obtener mediciones
cuantitativas de una gran variedad de caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacion.
(Garcia Ferrando, 1993).

Los datos para la descripcion de las condiciones sociales, insercion y movilidad
laboral de los graduados fue recopilada a través de una encuesta realizada dentro del marco
del macro proyecto “Analisis de la correspondencia de las condiciones sociales y laborales
de los graduados de la Universidad Santo Tomés con la formacién profesional y los
requerimientos del sector productivo” adscrito al Observatorio Socioecondémico de Santander
de la Facultad de Economia de la Universidad Santo Tomaés, Seccional Bucaramanga,
utilizada para realizar seguimiento y valoracion del perfil de los graduados buscando
identificar aspectos clave sobre las condiciones sociales y laborales de los graduados, ademas
de la percepcion de la calidad de la formacion recibida, y del efecto que ésta tuvo con respecto
a las exigencias del sector productivo.

Para el andlisis de este primer objetivo se tuvo en cuenta la respuesta de 665
graduados de pregrado la Universidad Santo Tomads, Seccional Bucaramanga, al afio 2023.

Este instrumento y técnica de recolecciéon de informacién permite conocer la

caracterizacion de los graduados, sus distintas preferencias y cualificaciones, y todas las
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caracteristicas de la oferta laboral posible. La informacién fue recopilada mediante la
aplicacién del formulario mediante su diligenciamiento en Internet (Google Forms). El
acercamiento se realizo via correo electronico, o con apoyo del observatorio mediante sus
distintos canales de comunicacion con los graduados. en todos los casos siempre en contacto
de esta manera se cont6 con la posibilidad de consultar ante cualquier inquietud generada.

Igualmente, se utilizd como instrumento de recoleccion de datos por el tipo de

informacion producida, una encuesta para aplicar a distintos empleadores de graduados de
pregrado de la Universidad Santo Tomas, Seccional Bucaramanga, toda vez que:

a. Se caracteriza por permitir alcanzar un alto grado de validez externa al trabajar de
forma extensiva con muestras representativas de la poblacion.

b. La encuesta implica un conjunto de mediciones sistemdticas sobre una serie de
unidades o casos que dan lugar a la matriz de datos y que implica por tanto la
utilizacion de un lenguaje especifico (referencial), el matematico, y al tratamiento
de datos de naturaleza cuantitativa. La matriz de datos supone una clara ruptura,
desagregacion y una doble lectura entre las entidades, universo del discurso, y las
variables, campo de aplicacion. Ademas, el dato posee una naturaleza dual: Por
un lado, es el resultado de una construccion de naturaleza teorica, el dato es el
resultado y se inserta en una problemadtica construida segiin un modelo de analisis.
Por otro, el dato es un resultado algebraico por cuanto se somete a la ldgica del
lenguaje matematico que lo lee, trata y analiza.

c. La encuesta permite la recoleccion y el analisis de informacion con un contenido
0 una naturaleza evidentemente, social (encuesta social, matriz de datos sociales),
y fundamentalmente para referirse a hechos o acontecimientos de naturaleza mas

objetiva donde el encuestado es el principal protagonista y referidos a su entorno
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de vida personal y social, al conocimiento o el recuerdo de acontecimientos
pasados, y cuando se trata de caracterizar a la poblacion en términos individuales,
aunque cabe plantear cuestiones que formalicen las relaciones sociales y las redes
sociales para el andlisis de la interaccion social (Lopez y Fachelli, 2015).

d. Por ultimo, las encuestas utilizadas por esta investigacion son instrumentos
validades conjuntamente con la mesa nacional de graduados de la Universidad
Santo a nivel Multicampus y los docentes que tiene la funcidon sustantiva de

graduados.

3.4.2.2 Técnicas e instrumentos de analisis de informacion cualitativas: Para
establecer la relacion y brechas existentes entre los factores sociales, laborales y
profesionales de los graduados, se realizo la revision y andlisis de las Matrices de Monitoreo
de los Perfiles Laborales y la de Competencias y de los Perfiles Institucionales de la
Universidad suministradas por el Observatorio Socioecondmico de Santander para el
monitoreo. Se trata de una herramienta util en el seguimiento y evaluacion de las variables
estadisticas y por consiguiente en la generacion de estrategias o acciones de mejoramiento,
optimizando los resultados finales de una investigacion.

En este contexto, la Matriz de Perfiles Laborales contiene los campos relacionados
con los requerimientos de los empresarios en los cargos o puestos de trabajo, brindando
informacion sobre sector econdmico al que pertenece y ubicacion geografica, entre otros. En
cuanto al puesto de trabajo, identifican el cargo a desempeiiar, el tipo de profesion, area a la
que pertenece y el salario ofertado. Ademas, una descripcion general del cargo, experiencia
requerida en afios, formacion profesional adicional, tipo de contrato y fuente o bolsa de

empleo que solicita.
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El contenido de la Matriz de Monitoreo de las Competencias y de los Perfiles
Institucionales de la Universidad Santo Tomads permite revisar y analizar las caracteristicas
generales de los programas de formacion, fechas de creaciéon, de autorizacion de
funcionamiento, de registro calificado, acreditacion y/o de reacreditacion. De igual manera,
realiza y da a conocer los cambios curriculares, el titulo otorgado y la oferta de programas
similares, los objetivos de los programas, las competencias en las que estudiante sera
formado, el perfil de formacion y el perfil ocupacional.

En esta forma, se espera realizar una identificacion y aporte a las estrategias para
lograr el cierre de las brechas existentes entre los graduados de pregrado de la Universidad
Santo Tomas y las necesidades actuales del sector empresarial, buscando fortalecer y

asegurar la calidad y pertinencia de los programas académicos.

3.5 Poblacion y Muestra

3.5.1 Caracterizacion de la poblacion

La poblacion objeto de estudio en el presente proyecto de investigacion, estd
conformada por los graduados de pregrado de la sede Seccional Bucaramanga en la
Universidad Santo Tomas al afio 2023, de acuerdo con la ultima estadistica de la evolucion
historia de graduados de este centro universitario otorgada por la mesa nacional de
graduados. Ademas, las empresas donde actualmente trabaja o trabajo algun graduado de
pregrado de la universidad para identificar brechas del mercado laboral y capital humano

que lleven a la sofisticacion y diversificacion del aparato productivo colombiano.
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3.5.2 Criterios de seleccion

Se toma como base las estadisticas de evolucion historica de graduados de la
Universidad Santo Tomas con relacion a ello, se eligieron los siguientes criterios que se
tuvieron en cuenta para la seleccion de la poblacion que fue objeto de estudio dentro del
proyecto:

1. Estudiantes que se han graduado del nivel de formacién de Pregrado

2. Estudiantes graduados de la Seccional Bucaramanga

3. Estudiantes graduados hasta el periodo académico del afio 2023-1.

4. Estudiantes que se han graduado bajo las siguientes divisiones: Division de Ciencias
de la Salud, Division de Ciencias Economicas, Administrativas y Contables, Division

de Ciencias Juridicas y Politicas y la Division de Ingenierias y Arquitectura

3.5.3 Muestra

Para el caso de la presente investigacion se determina la muestra a partir de la formula
de distribucion muestral de proporciones para poblacion finita, en la cual se calculd con
relacion a los graduados de pregrado de la Universidad Santo Tomés Seccional Bucaramanga
incluyendo los recientes graduados en marzo del presente afio 2023 sumando un total de
25.437, resultantes de la integracion de carreras de pregrado ofertadas por la universidad. El
tamano de la muestra se obtuvo a partir de la siguiente ecuacion:

Ecuacion 1. Distribucion muestral

NZ?*p+xq
Z’pxq+(N—1)e?

Ecuacion 1
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Donde: N: Tamatfio de la poblacion representada en graduados de pregrado (25.437);
n: Tamafo necesario de la muestra; Z: Nivel de confianza 9.5% (1,95); p*q: Probabilidades

con las que se presenta el fendmeno 50% (0,5) y e: maximo error 5% (0,05).

n=25.437+ (1,95)20,5 = 0, 5
(1,95)2% 0,5 * 0,5+ (4.991 — 1) (0, 05) 2

n= 379 es la muestra

Bajo la Ecuacién 1, se calcula el tamafio de la muestra en cuanto a estudiantes de
pregrado seccional Bucaramanga, seglin lo anterior para la poblacion objeto de estudio se
plantea una formula de distribucién muestral de proporciones para poblacion finita referente
a 379 encuestas a aplicar.

Sin embargo, para los fines del presente estudio y, considerando la base de datos del
Observatorio Socioecondmico de Santander de la Facultad de Economia de la Universidad
Santo Tomas, en el marco del proyecto Andlisis de la correspondencia de las condiciones
sociales y laborales de los graduados de Universidad Santo Tomds con la formacion
profesional y los requerimientos del sector productivo, se logro recolectar un total de 665
encuestas, que fueron analizadas para obtener los resultados presentados en esta
investigacion. Por lo tanto, la muestra fue tomada a consideracion del investigador (Arias,
2020).

El mayor nimero de graduados de pregrado de la seccional Bucaramanga
corresponde al afio 2017 con un total de 960 graduados, equivalente al 18,2%, seguido del
2018 con el 17,3% (799 personas). El menor nimero se presentd en el primer semestre del
2021 con un total de 248 graduados (4,7%). Los porcentajes de los afios restante oscilan entre

13,1%y 15,9%.
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4. Resultados

En este capitulo se analizaron e interpretaron los resultados obtenidos de las encuestas
aplicadas a los graduados de la Seccional Bucaramanga USTA, de encuestas aplicadas a
empleadores de los distintos sectores econdmicos de la misma ciudad, asi como también el
analisis exhaustivo realizado a la matriz de monitoreo de perfiles de las vacantes publicadas
por el sector empresarial entre enero del 2021 y diciembre del 2022. Se realiza ademds una
comparacion con el contenido curricular de los programas de pregrado, instrumentos
recolectados dentro del marco del proyecto Andalisis de la correspondencia de las condiciones
sociales y laborales de los graduados de Universidad Santo Tomds con la formacion
profesional y los requerimientos del sector productivo, adscrito al Observatorio

Socioecondmico de Santander de la Facultad de Economia de la misma Universidad.

4.1 Condiciones sociales, insercion y movilidad laboral de los graduados.
De acuerdo con la metodologia planteada y los objetivos propuestos en este estudio,
es necesario realizar una descripcion de las condiciones sociales, insercion y movilidad

laboral de los graduados de pregrado de la Universidad Santo Tomas de Bucaramanga.

4.1.1 Condiciones sociales y caracteristicas demogrdficas del graduado.

En el presente capitulo se muestran las condiciones sociales de los graduados la
Universidad Santo Tomas, Seccional Bucaramanga. Incluyendo los graduados en marzo del
presente 2023, siendo en total 25.437 graduados en todos los programas de pregrado y
distintas facultades. Informacién suministrada por la mesa de graduados nacional de la

universidad.



BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN LOS GRADUADOS DE LA USTA. 75

La poblacion de graduados de pregrado de la USTA, se encuentra en un rango de
edad entre los 24 y 70 afos, de los cuales se tuvo en cuenta para algunas preguntas de esta
investigacion, la respuesta de estudiantes entre 24 y 36 afios que se considera corresponde a
graduados de los disefios curriculares recientes. Pero también se realiza comparacion en
algunos casos de las necesidades identificadas por graduados de mayor edad comparadas con

las percibidas con los graduados menores (Figura 4).

Figura 4. Edad de la poblacion de graduados Universidad Santo Tomas Bucaramanga

encuestados.
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Nota: Adaptado de la encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023).

En la Figura 4, se puede identificar que el mayor numero de respuestas recibidas de
graduados de pregrado corresponde a un intervalo de edad entre 23 y 34 afios con un total de

318 respuestas, seguido de 267 respuestas de graduados que oscilan entre 35 a 49 afios, y 72
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respuestas restante son de graduados de pregrado de mds de 50 anos de edad, 8 no
respondieron. Para un total de 665 respuestas.

De las 665 respuestas de la muestra de graduados encuestados, se obtiene que el 56%
son de género femenino, 40% de género masculino, 0.2% de genero no binario y 0.2% no
responde (Figura 5). De ellos el 50.8% son de estado civil soltero, 31.6% casados, 12.9% se
encuentran actualmente en union libre, 4.1% graduados separados, 0.5% viudos y 0.2% no

respondi6 a la pregunta (Figura 6).

Figura 5. Género de graduados de pregrado encuestados USTABUCA.

No binario 2%

NR 2%

Masculino _
Femenino _
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Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023). N.R: No responde.
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Figura 6. Estado civil de graduados de pregrado USTABUCA encuestados.
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Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023). N.R: No responde.

Al comparar el nivel socioecondémico de graduados de pregrado de la USTA recién
graduados versus al momento de contestar este instrumento (Figura 7), se encontrd que una
proporcion de estos, alrededor del 7%, pasaron de los estratos mas bajos (1, 2 y 3) en el
momento de obtener el titulo de pregrado ha estratos 4, 5 y 6 actualmente. El resto de ellos,
afirman permanecer en el estrato inicial.

Lo anterior, permite considerar que al aumentar de estrato la poblacién de graduados
puede contar con mayores oportunidades de acceso a diferentes bienes y servicios, que
satisfacen sus necesidades basicas, mejora y garantizan la condicién de vida. Asi mismo,
estdn menos propensos temas de inequidad social que si se enmarcan mas a medida que baja
la escala socioeconomica. Considerando lo expuesto, se permite deducir que la formacion

académica brinda oportunidades para mejorar las condiciones de los graduados.
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Figura 7. Estrato socioeconomico de los graduados de pregrado de la USTA en el momento

actual (MA) y recién graduados (RG).
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Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de USTA Bucaramanga (Observatorio
Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023). N.R: No responde.

Sobre el nivel educativo de los padres de los graduados de la USTA (Figura 8), del
total de graduados de pregrado encuestados, 30% personas contestaron que sus padres solo
culminaron bachillerato, lo sigue 27% que alcanzaron titulo profesional, 17% titulo posgrado,
9% técnicos, 5% realizaron estudios tecnoldgicos, mientras que 8% graduados afirman que
sus padres no tuvieron educacion formal. Ademas, 0.2% de los graduados es de padres
fallecidos y 0.2% no respondi6 a la pregunta abordada.

Lo anterior, es posible que resulte en cierto grado de ventajas en el mercado laboral,
ya que mas del 50% de los encuestados cuentan con padres cuya educacion es profesional,
especializada (posgrados) tecnéloga y técnica, lo que podria significar un afecto positivo en

sus oportunidades de movilidad social, laboral, contactos, entre otros factores.
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Figura 8. Nivel educativo de los padres de los graduados de pregrado de la USTA.
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Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023). N.R: No responde.

Con respecto a la oportunidad de tener o no contactos que generen oportunidades
laborales, el 61% de los encuestados manifiesta que su familia no tenia relacion alguna o
contacto con instituciones del sector publico o privado al momento de terminar sus estudios
universitarios, frente a un 39% restante que afirmaron si (Figura 9).

Con relacion a la estabilidad de la familia de los graduados al momento de obtener el
titulo (Figura 10), el 70% de los graduados encuestados contestaron que su familia no contaba
con un emprendimiento o empresa al momento de graduarse, mientras que el 30% restante,

aseguran que su familia contaba con un emprendimiento.
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Figura 9. Relacion o contacto de familiares con instituciones del sector publico o privado.
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Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023). N.R: No responde.

Figura 10. En el momento de obtener el titulo el graduado, contaba su familia con

emprendimiento o empresa.
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Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023.
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4.1.2 Insercion laboral del graduado.

El tiempo que tardaron los graduados en lograr el primer empleo luego de obtener su
titulo profesional, se presenta en la Figura 11. Se evidencia que, en la mayoria de los
graduados fue poco el tiempo desde la graduacion hasta adquirir su primer empleo. Por
ejemplo, el 35% se emplearon en menos de un mes, 17% entre 1 y 3 meses, seguido del 16%
ya estaban vinculados laboralmente antes de graduarse. No obstante, 10% de los graduados
tardaron entre 3 y 6 meses en conseguir empleo, 9% les tomo entre 6 meses y 1 afio, y 13%

les tomo mas de 1 afo y su primera vinculacion.

Figura 11. Tiempo que tardo un graduado en lograr su primer empleo tras obtener su titulo

de pregrado.
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Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023). N.R: No responde.
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De acuerdo con estos resultados, es posible inferir que los graduados de pregrado de
la USTA, Bucaramanga tienen una alta insercion en el mercado laboral, ya que mas del 60%
tardo menos de tres meses en lograr su primer empleo o, incluso, ya trabajaba antes de
adquirir el titulo. Esto puede indicar que la calidad de los graduados de la universidad, es
bien percibida por las empresas del sector, representando asi, una ventaja de prestigio a la
institucion y sus graduados.

En la Figura 12, se muestran la percepcion sobre el grado de correspondencia entre
las funciones que desempefiaron los graduados de la USTA en su primero empleo y las que
desarrollaron en el programa de pregrado. La calificacion se considero entre pleno (5) como
la mas alta y Nulo (0) la més baja. EI1 29% de respuestas opinan que obtuvieron un grado de
correspondencia pleno (5), mientras que el 42% contestaron que tuvieron un grado adecuado
(4). Seguidamente, el 15% de los encuestados, refieren que se dio un grado de
correspondencia medio (3), el 7% grado aceptable (2), el 4% lo consideraron Regular (1) y
finalmente el 4% contestaron que para ellos fue Nulo (0).

Considerando estos resultados, se interpreta que existe una alta correspondencia entre
las funciones desempefiadas en su primero empleo y las que desarrollaron en el programa de
pregrado, puesto que mas del 70% consideran que las competencias adquiridas en su
formacion de pregrado cumplieron con las exigencias del entorno laboral. Asi mismo, es de
considerar que un 15% consideran una evaluacion intermedia o media, posiblemente debido
a las exigencias del mercado laboral que muchas veces exigen en los graduados, habilidades

fuera de sus competencias.
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Figura 12. Grado de correspondencia entre funciones del primer empleo y competencias del

programa de pregrado.
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Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023). N.R: No responde.

Por otro lado, no se debe descuidar las opiniones de menor grado de correspondencia
(Nulo, regular y aceptable) que abarcan al redor del 14% de los encuestados. Posiblemente,
esta baja percepcion esté relacionada con que su primer empleo no tenia relacion con sus
estudios de pregrado. Se infiere esta hipotesis, considerando el porcentaje de encuestados
que indican que su primero empleo no tiene ninguna relacion con el programa de pregrado
del que se graduaron, que fue de aproximadamente el 11% (Figura 13). Sin embargo, es de

notar que mas del 70% de los profesionales sefialan tener una relacion directa.
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Figura 13. Relacion del primer empleo de los graduados de pregrado de la USTA con la

carrera profesional estudiada.
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Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023).
4.1.3 Movilidad laboral del graduado.

Los desafios post pandemia por COVID 19, produjeron grandes cambios en el mundo
laboral, y una de las lineas donde se generd mayor impacto fue en la movilidad laboral de las
personas. En este estudio, se analiza algunos factores e informacion que se involucran con la
movilidad de los graduados de pregrado.

Respecto al tiempo ejercido durante su primer empleado (Figura 14), el 28.1% los
graduados respondieron que trabajaron durante su primer empleo entre 6 meses a 1 afio,
seguido de aquellos que trabajaron entre 1 a 3 afios (22.6%) y més de 5 afios (22.3%). El
17.1%, afirman que trabajaron menos de 6 meses, y el 9.8% entre 3 a 5 afios. Solo un 0.2%

no respondio a la pregunta.
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Figura 14. Tiempo ejerciendo el primer empleo.
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Nota: Elaboracion propia, Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional

Bucaramanga (Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023). N.R: No
responde.

Sobre esta informacion, existe una distribucion en el tiempo de permanencia durante
su primer empleo. Aquellos que trabajaron durante menos de 6 meses (17.1%), puede deberse
a que su trabajo estuvo relacionado con la empresa donde realizaron sus practicas
profesionales que, en la mayoria de los casos, las empresas terminan el ciclo de pasantes o
practicantes para acoger a nuevos profesionales en formaciéon. Ademas, se puede analizar
que un porcentaje relevante, queda fijo por un tiempo prolongado en su primer empleo (entre
1 a 5 afios), posiblemente por la calidad de los procesos que los graduados de la USTA

adquieren en su formacion académica.
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4.1.4 Discusiones y convergencias de las condiciones sociales, insercion y movilidad

laboral de los graduados USTA.

En la presente investigacion, se determind que la mayor proporcion de graduados
encuestados se encontraba en edades entre los 23 y 34 afios, de los cuales el 56% eran de
género femenino y el 40% masculinos, y cuyo estado civil oscilaba entre personas casadas
(31.6%) y solteros (50.8%) pertenecian a los estratos 3 (38%) y 4 (40%). Esta informacion
concuerda con los datos poblacionales reportados por el Gltimo informe del Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica (DANE, 2018), que estimé que en la ciudad de
Bucaramanga el grupo etario mas representativo se encuentra entre los 20 y 34 afos (~26%
de la poblacion total), representado en su mayoria por el género femenino (~53%) y en menor
proporcion el masculino (~47%). Los estratos con mayor representacion en la ciudad, son el
3 (7.5%) y 4 (8.7%). Del mismo modo, el DANE reporta que el 23% de la poblacién son
personas de estado civil casados y el 37% solteros.

Bien pareciera por todo lo anterior, que la poblacion encuestada en esta investigacion,
fue una muestra significativamente importante de los graduados de la universidad, puesto
que representan en un contexto general, lo datos poblacionales de la ciudad de Bucaramanga.
Por consiguiente, esto apoya la idea de la implementacion de estrategias que garanticen la
consolidacion y fortalecimiento de los programas académicos de pregrado de la USTA, que
a su vez produzcan profesionales con competencias logicas y coherentes de acuerdo con las
necesidades del mercado laboral existente.

Sobre el nivel educativo de los padres de los graduados de la USTA, es conveniente
recordar que en este trabajo se observd que el 30.4% de estos terminaron sus estudios de

secundaria y al menos el 26.9% estudiaron carreras profesionales. Este dato es sumamente
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importante, puesto que segun lo indica Cuenca (2016), la escolaridad de los padres tiene un
efecto significativo sobre las condiciones de graduados en Colombia, principalmente, existe
un efecto importante sobre los ingresos, lo cual podria ser explicado por la disponibilidad de
conexiones sociales relevantes para la busqueda de trabajo. Sumando a esto, la posibilidad
de la vinculacién de sus hijos a colegios privados y universidad de mayor calidad educativa.

Por otro lado, en este estudio se encontré que el 30% de los graduados de la USTA
afirman que ¢l o su familia contaban con un emprendimiento propio al momento de terminar
sus estudios. Este valor porcentual es ligeramente bueno, considerando que la creacion de
empresas en la ciudad viene en incremento. Segun datos del Registro Unico Empresarial y
Social (RUES), para el 2022 fueron creadas alrededor de 12.271 nuevas empresas ante la
Cémara de Comercio de Bucaramanga, cuya clasificaciéon estdn entre micro y pequeias
empresas, y que son lideradas principalmente por mujeres (6.500 empresas).

De otra parte, el 70% de los graduados de la USTA restantes, quedaron a merced de
las ofertas laborales que se encontraban en el mercado. Adicionalmente, se estimd que
aproximadamente el 35% de los graduados consiguieron empleo en menos de un afio después
de obtener su titulo universitario. Estos datos son similares a los reportados por Martinez y
Gomez (2015), para los profesionales del area de piscologia de la Universidad Auténoma de
Bucaramanga, quien establecié que una mayor proporcion consiguen una vinculacion laboral
antes de los 12 meses después de la graduacion. Del mismo modo, en un estudio previo
desarrollado por Higuera et al. (2017), estim6 que los graduados de derecho de la USTA,
consiguen su empleo incluso antes de terminar la carrera universitaria (64%), resultados que
concuerdan con el presente estudio, puesto que el 16% de los graduados ya se encontraban
laborando antes de su graduacion. Los autores, también indican que el porcentaje logran su

insercion en el mercado laboral antes del afio de ser profesionales.
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En esta investigacion, se encontrd un grado de correspondencia bueno (71%) entre el
primer empleo ejercido por los graduados de la USTA y las competencias del programa
académico estudiado. En efecto, se estimo que el 29 y 42% de los graduados califican como
pleno y adecuado sus competencias adquiridas para afrontar el mundo laboral. Asi mismo,
tan solo el 14% tuvo una percepcién mds baja entre aceptable, regular y nulo. Esto resulta
interesante para la USTA, puesto que sus graduados en su gran mayoria estan saliendo con
las competencias adecuadas para el mercado laboral, lo que puede reflejarse en una buena
posibilidad de recomendacion de los programas académicos, por parte de ellos, a sus
familiares o amigos proximos a estudiar una carrera profesional. Es decir, gana prestigio.

Dado estos resultados, es posible inferir que la USTA forma profesionales con
capacidades idoneas para enfrentar el mundo laboral, y cuya inserciéon en el mercado
profesional se da en pocos meses luego de su graduacion. Adicionalmente, los graduados
tienen altas probabilidades para emprender en sus propios negocios debido al entorno

creciente empresarial en la ciudad.

4.2 Brechas existentes de los graduados y las necesidades del sector productivo

4.2.1 Brechas sociales de los graduados de la USTA.

Las brechas sociales o también conocidos como desigualdad social, son definidas por
Pérez-Porto (2016) como la “fractura de una sociedad”, donde existe un grupo o parte de una
poblacion con desventaja sobre algin tipo de recurso. Sumado a esto, indica que dichas
brechas se originan a partir de la corrupcion, sistemas fiscales injustos, privatizacion de los

servicios publicos y la distribucidn injusta de la tierra y/u otros servicios del comun general.
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Segun el autor, las brechas sociales se pueden medir a partir del nivel de ingresos, la
educacion, la calidad del empleo o las caracteristicas de la vivienda de una poblaciéon en
general (Pérez-Porto, 2016). En Colombia, la desigualdad social o brechas sociales, se
diagnosticaron en el marco de la Extension de la Facilidad de Investigacion sobre las
Desigualdades Coordinada por la AFD y financiada por la Unién Europea (2022), resaltando
que:

1. Durante la primera década de este siglo la desigualdad en Colombia fue estable, pero
entre 2010 y 2017 se observa una fuerte reduccion explicada por el crecimiento del
PIB. A partir de 2017, producto de un deterioro del desempeiio de mercado laboral
en primera instancia y de la pandemia en 2020, las condiciones se revirtieron
perdiendo los avances de una década.

2. Considerando las brechas sociales de empleabilidad relacionadas con la igualdad de
género en el pais, se conocid que las tasas de ocupacion laboral son mas bajas para
las mujeres que para los hombres en todos los niveles educativos. Por ejemplo, en el
2020 mientras la tasa de ocupaciéon de las mujeres sin ningun nivel educativo
alcanzaba el 31%, para los hombres era de 65%; el desempleo llega a 13% para las

mujeres mas calificadas y 9% para los hombres del mismo nivel educativo.

Tendencias similares a lo expuesto anteriormente, también han sido evidenciadas en
estadisticas previas del DANE y ONU (2019), quienes indican que las brechas entre salarios
oscilan entre 37 y 19 puntos porcentuales de acuerdo con el nivel educativo para el afio 2019.
Indican que, aun cuando mujeres u hombres cuentan con un menor nivel educativo, las
mujeres recibirian s6lo 63 pesos por cada 100 pesos que gane un hombre. Sin embargo, con

un nivel educativo alto, la proporciéon aumentaria a 81 pesos para las mujeres por cada 100
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pesos de los hombres. Al respecto, Ramos Barroso (2021) sefialan que la tasa de desempleo
femenina para el ano 2020 fue de 24.62 %, mientras que el indicador para los hombres fue
de 17.7 %.

Considerando lo anterior, y segun el andlisis de las respuestas obtenidas en la encuesta
de percepcion de los graduados de la USTA, se observa a nivel de género que en los estratos
mas altos (4 al 6) hay una mayor poblacién de hombres. El 59% de los hombres encuestados
pertenecen a este grupo, mientras que las mujeres solo el 56%. Por el contrario, en los estratos

mas bajos (1 al 3), hay una mayor poblacion de mujeres (44%), que hombres (41%) (Figura

15).

Figura 15. Estrato socioeconomico por género.
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Nota: Elaboracion propia, Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional
Bucaramanga (Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023).

Por otra parte, al revisar los cargos ocupados por las mujeres egresadas, se evidencia

que existe una notoria desigualdad debido a que a pesar de un mayor porcentaje de mujeres
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que contestaron la encuesta (59%), tan solo el 12% de las mujeres frente al 20% de los

hombres ocuparon cargos directivos (Figura 16).

Figura 16. Nivel del cargo desemperiado en el empleo actual por género.

20%
127139 12%
Auxiliar Coordinador Directivo Operativo Profesional

®m Femenino Masculino

Nota: Elaboracion propia, Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional
Bucaramanga (Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023).

Vale destacar que, en materia de contratacion profesional, el 57% son mujeres contra
un 50% de hombres, sin embargo, esto puede estar relacionado a lo que se menciond sobre
un mayor nimero de mujeres encuestadas.

En cuanto al tipo de contrato, en las Figuras 17 y 18, se presenta un analisis por género
del tipo de contratacion que obtuvieron los graduados de la USTA en su primer empleo y en
el momento actual al responder la encuesta. Se observa, que la mayor proporcion de hombres
y mujeres en su primer empleo (Figura 17) tuvieron contratos por prestacion de servicios
(OPS), siendo mas alto para los hombres (37%) que para las mujeres (32%). Seguidamente,

el 26% de las mujeres laboraron a término indefinido, mientras que el 31% de los hombres
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trabajaron bajo el mismo tipo de contrato. Con relacion a los contratos a término fijo, fue
mayor en las mujeres con un 24% que en los hombres (22%).

Asi mismo, al momento de realizar la encuesta (Figura 18), el 32% de las mujeres y
41% de los hombres tenian un contrato a término indefinido y el 30% de las mujeres eran
OPS frente al 20% de los hombres. La contratacién a término fijo, fue igual tanto para

hombres como mujeres (30%).

Figura 17. Tipo de contrato asignado al lograr el primer empleo por género.
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Nota: Elaboracion propia, Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional
Bucaramanga (Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023).
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Figura 18. Contrato asignado en el empleo mas reciente, al momento de responder la

encuesta.
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Nota: Elaboracion propia, Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA
Bucaramanga (Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023).

4.2.2 Brechas Laborales de los graduados de la USTA.

Se entiende por brechas laborales, el desajuste que pueda existir entre la oferta y
demanda que nace a raiz de la descoordinacion del mercado laboral. Esto propicia el aumento
en los costos de productividad laboral, la busqueda de empleo y el aseguramiento de la
calidad profesional, reflejandose en la escasez del talento humano, la recarga laboral de los
trabajadores, la desarticulacion del sistema de formacion para el trabajo y los requerimientos
en competencias laborales, ademds de cambios dindmicos en la tasa de desempleo
(Observatorio Regional del Mercado Laboral [Ormet], Universidad Catdlica de Colombia y

Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura [OEI],
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2019). Es aqui, donde las universidades cumplen un papel fundamental en mantener el
equilibrio de la calidad, cantidad y pertinencia de sus programas académicos y profesionales.

Dentro de los objetivos planteados en este trabajo, esta el identificar las brechas existentes
entre la demanda (mercado laboral) y la oferta (profesionales capacitados). Asi, de acuerdo
con el analisis a la matriz de monitoreo de vacantes (Figura 19), se observa que, en total se
registraron 419 ofertas entre los afios 2021 (39%) y 2022 (61%) con alrededor de 430

vacantes.

Figura 19. Ofertas y numero de vacantes por oferta laboral de cada carrera.
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Nota: Elaboracion propia a partir del andlisis de las bases de datos y paginas de ofertas
laborales.

Siguiendo el analisis de la Figura 17, los profesionales en Ingenieria Industrial
abanderan la demanda del talento humano por parte de las empresas, es decir, ocuparon el

27.92% de las ofertas, seguido de los profesionales en Economia (21.72%), Administradores
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de Empresas (14.08%) y Contadores (11.93%). Los profesionales con una demanda inferior
en el mercado laboral son Optémetras, Odontologos, Quimicos, Ingenieros Ambientales y
Administradores Agropecuarios, cada uno con el 0.72%.

Asi mismo, se notd que el nimero de vacantes era representativamente similar al
numero de ofertas. Solo una oferta laboral cubria alrededor de 30 vacantes, relacionada con
la administracion de puntos de ventas especificos en todo el territorio nacional de una
empresa reconocida.

El bajo cubrimiento de la demanda del mercado laboral, en profesionales como
Optometras y Odontdlogos, puede relacionarse a que esta es un area donde los profesionales
normalmente deciden emprender con sus propios consultorios o laboratorios, considerando
que el porcentaje aqui registrado, puede relacionarse a convocatorias de empresas de salud
del estado y empresas publicas. Al respecto, autores como Donatres-Giraldo ef al. (2017)
sefialan que la practica de algunos profesionales, como por ejemplo los odontdlogos, fue
disminuyendo a través de los afios, al punto de elevarse un nimero significativo de graduados
que rara vez encuentran un mercado laboral que brinde las condiciones de contratacion y
remuneracion adecuadas, y que correspondan al esfuerzo econémico realizado para adquirir
su titulo.

Del mismo modo, en los resultados del trabajo de Bravo y Asevedo (2010)
determinaron que el 67.4% de los optometras encuestados contaban con su propio consultorio
y un 31.3% trabajaban para empresas del sector salud ptblico o privado. Adicionalmente, los
autores encontraron que alrededor del 20% de los profesionales del area, soportaban sus
ingresos econdémicos con otras actividades como la docencia (35%), asesoria financiera
(10%), finca raiz (10%) y finanzas (10%), entre otras (investigacion y protesis ocular con 5%

cada uno).
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Dado lo anterior, es necesario generar estrategias que mejoren la calidad laboral de
los profesionales del area de la optometria y que estas a su vez garanticen la sostenibilidad

econdmica, laboral y social de los mismos.

4.2.3 Necesidades del sector productivo

Uno de los puntos clave de esta investigacion era identificar las necesidades del sector
productivo de la ciudad de Bucaramanga, los cuales con base a su experiencia y percepcion
manifestaron y calificaron las competencias de los graduados de la USTA que han laborado
en su organizacion. Para ello, los encuestados del sector productivo, otorgaron el
consentimiento del tratamiento de datos personales, usados para los fines del proyecto de
investigacion, lo que garantizo la libre colaboracion de la poblacion participante.

Otro punto clave para la identificacion y cierre de brechas de capital humano es el de
interpretar el comportamiento de las vacantes publicadas durante un rango de tiempo y
comparar como se situaba la universidad frente a estas necesidades reales. Por tal motivo a
continuacion, se relacionan las especificaciones de cada oferta laboral y su respectivo analisis
de cumplimento de competencias por parte de los programas de la universidad, de acuerdo
con los pensum académicos y los perfiles de los graduados de cada programa, que se
muestran de la Tabla 6 a la Tabla 15. Estas fueron divididas cada una por cada programa
académico.

En la mayoria de las ofertas laborales, se exigia aspectos generales como dominio del
inglés (nivel medio/avanzado), herramientas ofimaticas y plataformas, programas y software
estadisticos, atencidon al usuario, liderazgo, manejo de personal, presentacion personal y

etiqueta, cursos, especializaciones, maestrias o certificaciones en general sobre el area



BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN LOS GRADUADOS DE LA USTA. 97

especifica. Lo que permite sugerir que la universidad debe incluir dentro de sus competencias
aspectos organizacionales.

Con relacioén a la carrera de Administracion de empresas agropecuarias (Tabla 6), los
graduados tienen, segin el plan académico del programa un 75% de las competencias
requeridas por las ofertas laborales. Algunas que deben ser incluidas o reforzadas, son el
conocimiento de los requisitos técnicos de los cultivos agropecuarios y del manejo y
coordinacién de los procesos de postcosecha, puesto que estos proporcionan informacion

apropiada para el manejo de los recursos de dichas empresas.

Tabla 6. Requisitos de las ofertas laborales del programa de Administracion agropecuaria

vs. las competencias ofrecidas por la universidad.

Porcen
p Competencias
rograma .. . . j
g, . Requisitos impartidas por taje de
académico la Uni idad
a Lmversida cumplimiento
Manejo de productos SI
Seguimiento requisitos técnicos de cultivo NO
Estructura, desarrollo y gestion proyectos SI
.. ., Analisis estadistico SI
Administracio . L 75%
. Manejo y coordinacion de procesos de
n agropecuaria NO
postcosecha
Gestion de procesos administrativos SI
Manejo de inventarios SI
Coordinacion con area de ventas y mercadeo SI

Nota: Adaptado del andlisis de las bases de datos y paginas de ofertas laborales.

Se observa, que en cuanto al programa de Administracion de empresas (Tabla 7), el
80% de las competencias para cubrir la oferta laboral son cumplidas exitosamente. Sin

embargo, el programa debe incluir dentro de la formacion de sus profesionales, aspectos
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como Conocimiento en manejo fiscal y contractual, Atenciéon al cliente, Procesos
transaccionales, Habilitacion de Juntas de Accion Comunal — JAC, anélisis de gestion de

seguros y algunos conceptos basicos en administracion de la salud.

Tabla 7. Requisitos de las ofertas laborales del programa de Administracion de empresas

vs. las competencias ofrecidas por la universidad.

Programa Competencias .
g’ . Requisitos impartidas por Porcel?tazle de
académico . . cumplimiento
la Universidad
Recursos humanos/manejo de personal SI
Sistema SIIGO SI
Manejo de némina SI
Manejo de ventas y flujo de caja SI
Manejo de la gestion de indicadores SI
Manejo canales de comunicacion SI
Manejo de recursos y logistica SI
Administracion de créditos y finanzas SI
Manejo compras y procesos transaccionales SI
Conocimiento en manejo fiscal y contractual NO
. ., Calculos y analisis estadisticos SI
Administracio ) ., 80%
Manejo y organizacion de base de datos SI
n de empresas h - )
Administracion del riesgo SI
Habilitacion Juntas Accion Comunal - JAC NO
Disefio y ejecucion de planes administrativos SI
Consultor financiero en proyectos publicos
. . ; SI
mediante Sistema General de Regalias
Conocimientos liquidacion de fiduciarias SI
Rendicion de cuentas y Supervision SI
Conocimiento sobre estados financieros SI
Analista de Seguros y Asistencias NO
Conocimiento en administracion en salud NO
Gestion documental y de la calidad SI

Nota: Adaptado del andlisis de las bases de datos y paginas de ofertas laborales.
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En la carrera de Contaduria (Tabla 8), el 96% de las competencias solicitadas por el

mercado laboral son cumplidas. Dentro de los requisitos que piden las empresas, se encuentra

el conocimiento en gestion de procesos SG-SST desde el area contable, es decir, los costos

asumidos por la implementacion o ejecucion de dichos planes. Por lo tanto, es recomendable

que la universidad asuma dentro de sus lineamientos de competencias este requerimiento.

Tabla 8. Requisitos de las ofertas laborales del programa de Contaduria vs. las

competencias ofrecidas por la universidad.

Programa . . Com[.)etencias Porcentaje de
académico Requisitos 1mpat:t1das. porla cumplimiento
Universidad
Célculo y manejo de costos SI
Analista contable SI
Facturacion ST
Causacion SI
Nomina y Liquidacion ST
Impuestos nacionales y municipales ST
Planificacion y coordinacion ciclo contable ST
Tributacion ST
Normas internacionales contables (NIIF) ST
Conceptos basicos juridicos SI
Control de activos SI
Contaduria Aduana P : o 96%
Estados e indicadores financieros ST
Informes gerenciales SI
Reportes internos y a Superfinanciera ST
Conciliacion bancaria y terceros, cuentas por cobrar y SI
pagar
Analisis de cuentas SI
Fondos de inversion ST
Control de presupuestos SI
Manejo de flujo de caja y tesoreria ST
Declaracion de renta SI
Informacion exoégena ST
Conocimientos en sistemas de gestion (ISO 9001:2015, ST

IATF 16949:2016 e ISO/14001)



BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN LOS GRADUADOS DE LA USTA. 100

Conocimiento en gestion de procesos SG-SST/ area

contable NO

Legislacion laboral colombiana ST

Nota: Adaptado del andlisis de las bases de datos y paginas de ofertas laborales.

En el programa de Economia (Tabla 9), el 90% de las competencias requeridas por
las ofertas laborales son cumplidas satisfactoriamente. Es importante, que la direccion
académica del programa formule e incluya competencias en planes de ahorros y e-commerce,

aspectos importantes en el liderazgo, administracion y seguimiento de las empresas.

Tabla 9. Requisitos de las ofertas laborales del programa de Economia vs. las competencias

ofrecidas por la universidad.

Competencias Porcentaje de

Programa . . X
académico Requisitos 1mpat:t1das. porla cumplimiento
Universidad
Analista de fraudes y riesgo operativo SI
Conocimientos en tesoreria SI
Negociacion con bancos SI
Analisis de mercado SI
Estrategias y analisis de inversion ST
Modelos financieros SI
Analisis financiero SI
Planes de ahorros NO
Auditoria interna financiera SI
Economia Analisis estadistico SI 90%

Analista de Datos - Reporting SI
Proyecciones econdmicas SI
Seguimiento y analisis de competencia SI
Segmentaciones y analisis de grandes conjuntos de SI
datos de poblacion

Politica econdémica publica SI
Estrategias financieras SI
Rendicién de cuentas SI

Seguimiento de indicadores econdmicos ST
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Moneda extranjera y tasa de cambio SI
Ecommerce NO
Consultor financiero en proyectos publicos mediante

I
Sistema General de Regalias S

Nota: Adaptado del andlisis de las bases de datos y paginas de ofertas laborales.

En cuanto a la carrera de Derecho (Tabla 10), las empresas exigen la mayoria de las
competencias que el programa académico brinda a los estudiantes, con un cumplimiento del
100%. Sin embargo, es apropiado la incursién y profundizacion en areas especificas,

principalmente administrativas y de manejo de personal.

Tabla 10. Requisitos de las ofertas laborales del programa de Derecho vs. las competencias

ofrecidas por la universidad.

Programa .. . Com[.)etencias Porcentaje de
académico Requisitos 1mpat:t1das. porla cumplimiento
Universidad
Especialista en seguros (audiencias, vigilancia de ST
procesos, demandas y recursos)
Procesos disciplinarios SI
Litigio ST
Actos notariales SI
Tramites administrativos SI
Derecho laboral SI
Procesos judiciales SI
Derecho Contratacion 'y docurTlerlltos contractuales (otro si, SI 100%
acuerdos de confidencialidad, actas)
Legislacion anticorrupcion ST
Procesos de didlogo y concertacion de la iniciativa SI
Gobierno Corporativo y Asuntos Societarios SI
Régimen de proteccion al consumidor financiero y SI
privacidad
Procesos ejecutivos y recuperacion de cartera SI
Derecho energético SI
Derecho Procesal SI

Nota: Adaptado del andlisis de las bases de datos y paginas de ofertas laborales.
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En la Tabla 11, se observa el cumplimiento de competencias que las empresas
actualmente estan demandando. El programa de Ingenieria civil, cumple con el 100% de
dichos requisitos, relacionado con un programa estructurado, en lineamiento con los
requisitos del mercado; mientras que Ingenieria ambiental solo el 73%, donde debe mejorar
o incluir dentro de su plan académico, el manejo de SG-SST, conocimientos en

georreferenciacion y el manejo ambiental en construccion.

Tabla 11. Requisitos de las ofertas laborales de los programas de Ingenieria civil y

ambiental vs. las competencias ofrecidas por la universidad.

Programa . . Com[.)etencias Porcentaje de
. Requisitos impartidas por la L
académico Universidad cumplimiento
Manejo de proyectos Vis, Estrato 6 ST
Manejo de bodegas Industriales SI
Manejo de Plantas ST
Conocimiento técnico de control de costos y tramites ST
ante entidades publicas
Interventoria a obras de construccion SI
Ingenieria Supervision de construccion (vias, pavimentacion, ST 100%
Civil asfalto, puentes, etc.)
Conocimientos en geotecnia SI
Lectura de planos SI
Manejo de personal SI
Disefio de estructuras y edificaciones SI
Seguridad industrial y ocupacional SI
Acueducto y alcantarillado SI
Gestion ambiental SI
SG-SST NO
Manejo y control de residuos ST
Impacto ambiental ST
Ingenieria Capacitacion ambiental ST 73%
Ambiental Zonificacion SI
Georreferenciacion NO
Politicas ambientales SI
Gestion de la calidad SI

Sistemas integrados de gestion ST
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Manejo ambiental en construccion

NO

103

Nota: Adaptado del andlisis de las bases de datos y paginas de ofertas laborales.

Sobre el programa con mayor demanda de ofertas laborales, Ingenieria industrial

(Tabla 12), se observo que este cumple con el 82% de los requisitos que las empresas exigen

a los profesionales de esta area. Se debe mejorar o incluir dentro del programa competencias

en Transformacion digital, Marketing, operacion hotelera, mantenimiento industrial, gestion

del riesgo y canales de comunicacion.

Tabla 12. Requisitos de las ofertas laborales del programa de Ingenieria industrial vs. las

competencias ofrecidas por la universidad.

Programa . . Com[.)etencias Porcentaje de
académico Requisitos 1mpal:t1das. por la cumplimiento
Universidad
Supervision de proyectos SI
Manejo logistico SI
Manejo de inventarios SI
Automatizacion ST
KPIS SI
Transformacion digital NO
Indicadores SI
Test driven development ST
Estudio de mercado ST
Ingenieria Manejo financiero y presupuestal SI 8%
Industrial Marketing NO
Operacion hotelera NO
Recursos humanos y manejo de personal ST
Nomina y Liquidacion SI
SG-SST SI
Manejo documental y mayas de horarios SI
Gestion de proyectos e indicadores SI
Mantenimiento industrial NO
Mineria de datos y analisis estadistico SI
Manejo de recursos y de materia prima SI
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Competencias .
Programa .. . . Porcentaje de
. Requisitos impartidas por la .
académico . . cumplimiento
Universidad
Manejo de compras y cotizaciones SI
Consultoria industrial SI
Disefio de productos y manejo plantas de produccion SI
Manejo de ventas SI
Disefar y ejecutar planes de ciclos de produccion SI
Gestion del riesgo NO
Manejo canales de comunicacion NO

Nota: Elaboracion propia a partir del andlisis de las bases de datos y paginas de ofertas
laborales.

En relacion con los programas de Ingenieria mecatronica e Ingenieria de
telecomunicaciones (Tabla 13), el cumplimiento de competencias se da en un 100 y 72%
respectivamente. Los principales requisitos por cumplir por la universidad dentro del plan
académico son los relacionados con el conocimiento en comercio electronico, econometria
preferiblemente en series de tiempo y cointegracion, Sistemas férreos y trafico, y piezas

publicitarias, etc.

Tabla 13. Requisitos de las ofertas laborales de los programas de Ingenieria mecatronica y

de telecomunicaciones vs. las competencias ofrecidas por la universidad.

Competencias .
Programa .. . . Porcentaje de
L. Requisitos impartidas por la .
académico . . cumplimiento
Universidad
Ingenieria Gestion de proyectos SI
L ) i 100%
Mecatronica Planeacion estratégica SI
Redes CCNA ST
. Information Technology Infrastructure Library SI
Ingenieria o de (ITIL) 729,
Telecomunicaciones )
Plataformas de soporte de tecnologia SI

Configuracion de dispositivos tecnologicos SI
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Competencias .
Programa .. . . Porcentaje de
académico Requisitos 1m[.)art1(.las por la cumplimiento
Universidad

Tendencias de soluciones (Cloud Computing SI

Services)

Software Development Life Cycle (SDLC) SI

Gestion de proyectos (PMI) SI

Modelo de negocios SI

Comercio electronico NO

Conocimiento en el manejo y administracion de SI

canales e-commerce

Econometria preferiblemente en series de NO

tiempo y co-integracion

Middle Office de Tesoreria SI

Normatividad de Riesgos y Calidad SI

Sistemas férreos y trafico NO

Ofimética avanzada y herramientas estadisticas  SI

Conocimientos administrativos, cartera,

negociacion y operaciones de mercado de SI

capitales

Crear textos publicitarios, web, aplicaciones y NO

otras plataformas

Idear y pensar la construccion de piezas NO

publicitarias para digital.

Nota: Adaptado del andlisis de las bases de datos y paginas de ofertas laborales.

El programa de Negocios internacionales (Tabla 14), la universidad tiene una fuerte
estructura en su plan académico, que permite el 100% del cumplimento de los requisitos
exigidos por las empresas del area. No obstante, es preciso que la universidad realice

actualizaciones periddicas para mantenerse a la vanguardia de las competencias requeridas.
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Tabla 14. Requisitos de las ofertas laborales del programa de Negocios internacionales vs.

las competencias ofrecidas por la universidad.

Programa .. . Com[.)etencias Porcentaje de
académico Requisitos 1mpat:t1das. porla cumplimiento
Universidad

Estrategias de sostenibilidad SI
Indicadores de gestion KIPS SI
Principios de banca responsable SI
Finanzas verdes SI
Gestion de la informacion SI
Comercio internacional ST
Procesos generales de intermediacion aduanera SI
Marketing y Telemercadeo SI
Manejo de impuestos SI
Reclutamiento empresarial nacional e ST
internacional
Gestion de subvencionados y asociaciones en ST
proyectos USG, europeos y otras normas

Negocios Manejo de recursos y ventas SI 100%

Internacionales Manejo de personal ST
Manejo logistico internacional SI
Exportaciones e importaciones SI
Moneda extranjera y tasa de cambio SI
Relacionamiento y apertura de clientes SI
Gestion de la productividad ST
Administracion basada en valor ST
Conocimiento de los negocios-Gestion financiera ST
Gestion contable individual ST
Gestion de costos ST
Valoracién de negocios SI
Fondos de inversion ST
Anélisis estadistico SI

Nota: Adaptado del andlisis de las bases de datos y paginas de ofertas laborales.

Por ultimo, en la Tabla 15 se presentan los requisitos y su respectivo cumplimiento
de los programas de Odontologia, Optometria y Quimica, siendo que estos cumplen en un
100, 100 y 73% respectivamente las exigencias del sector. Por mejorar en el programa de

Quimica, se debe considerar incluir dentro de su plan de estudios conocimientos sobre
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Manejo de personal y recursos humanos, Formacién en BPM, Buenas practicas de Higiene,
Normas BAP y conocimientos en la generaciéon de documentacién necesaria para la

validacion (USR, PQ. OQ, IQ).

Tabla 15. Requisitos de las ofertas laborales de los programas de Odontologia, Optometria

v Quimica vs. las competencias ofrecidas por la universidad.

Programa . . Com[.)etencias Porcentaje de
académico Requisitos 1mpal:t1das. por la cumplimiento
Universidad

Manejo de personal SI

Odontologia Atencion al usuario ST 100%
Rehabilitacion Oral SI
Manejo de personal SI

Optometria Atencion al usuario ST 100%
Medicina laboral SI
Seguridad ocupacional ST
Monitoreo y control de corrosion interior en lineas ST
de flujo y transporte, plantas y estaciones
Supervision y control de actividades ST
Manejo de personal NO
Manejo de recursos SI
Manejo de inventarios SI

. Formacion en BPM, Buenas practicas de Higiene,

Quimica Normas BAP. P g NO 73%
Realizar analisis de riesgo para cada aplicacion SI
Generar documentacion necesaria para la NO
validacion (USR, PQ. OQ, IQ)
Redactar y revisar protocolos SI
Ejecucion de protocolos SI
Calificacion de equipos SI

Nota: Adaptado del andlisis de las bases de datos y paginas de ofertas laborales.

4.2.3.1 Brechas de pertinencia. Relacionado con las exigencias y condiciones

laborales, en la Tabla 16 son presentados el tiempo de experiencia exigido por cada area o
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carrera profesional y el salario a devengar. Se observo que la mayoria de las ofertas exigen
entre uno y dos afios de experiencia laboral en los cargos exigidos (679.9%) y mas de dos
anos (610.5%).

Adicionalmente, las carreras donde se exige mayor nimero de anos de experiencia son
en Administracion agropecuaria (66.70%), Ingenieria civil (62.50%), Ingenieria industrial
(52.10%) y quimica (66.70%). Del mismo modo, las ofertas laborales donde se exige menos
de un afo de experiencia solicitan carreras como Arquitectura (50%), Ingenieria ambiental

(66.7%) y Optometria (66.7%).

Tabla 16. Tiempo de experiencia y salario a devengar de las ofertas laborales.

Tiempo de experiencia (en afios) Salario (en millones)
Programa

<1 1a2 >2 N.E* 1a2 2a4 >4 N. E*
Admon. Empresas 1.70% 52.50% 44.10% 1.70% 0.0% 0.9% 0.7%  0.0%
Admon. Agropecuaria 0.00% 33.30% 66.70% 0.00% 0.0% 11.1% 22.2% 0.0%
Arquitectura 50.00% 0.00% 50.00% 0.00% 12.5% 0.0% 12.5% 0.0%
Contaduria 2.00% 54.00% 40.00% 4.00% 0.0% 1.1% 0.8% 0.1%
Economia 440% 39,60% 42.90% 13.20% 0.0% 0.4% 0.5% 0.1%
Derecho 4.80% 57.10% 38.10% 0.00% 02% 2.7% 1.8% 0.0%
Ingenieria Civil 6.30% 18.80% 62.50% 12.50% 0.4% 1.2% 39% 0.8%
Ingenieria Ambiental 66.70% 33.30% 0.00% 0.00% 22.2% 11.1% 0.0% 0.0%

g

Ingenieria Industrial 0.00% 34.20% 52.10% 13.70% 0.0% 0.3% 04% 0.1%

Ingenieria Metalurgica 0.00% 50.00% 50.00% 0.00% 0.0% 25.0% 25.0% 0.0%
Ing. Telecomunicaciones 0.00% 52.60% 36.80% 10.50% 0.0% 2.8% 1.9% 0.6%
Negocios Internacionales 4.50% 54.50% 27.30% 13.60% 0.2% 25% 12% 0.6%

Optometria 66.70% 0.00% 0.00% 33.30% 222% 0.0% 0.0% 11.1%
Odontologia 0.00% 100.00% 0.00% 0.00% 0.0% 333% 0.0% 0.0%
Quimica 0.00% 33.30% 66.70% 0.00% 0.0% 11.1% 222% 0.0%
Todas las admon. 0.00% 66.70% 33.30% 0.00% 0.0% 22.2% 11.1% 0.0%
Suma Porcentual 207.1% 679.9% 610.5% 102.5% 57.9% 125.7% 104.4% 13.4%

Nota: Adaptado del analisis de las bases de datos y paginas de ofertas laborales. N.E: No se
especifica en la oferta.
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En cuanto al salario, las ofertas laborales mejor pagadas, con sueldos superiores a
cuatro millones de pesos (> $4.000.000) se relacionan con las carreras de Ingenieria
metalargica (25%), Administracion Agropecuaria y Quimica (22.2% cada una) Arquitectura
(12.5%) y aquellas donde se involucran todas las carreras administrativas (11.1%). Mientras
que, las carreras que ganan entre uno y dos millones de pesos mensuales ($1.000.000 a
$2.000.000), se encuentran Ingenieria ambiental (22.2%), Optometria (22.2%) y
Arquitectura (12.5%), el resto de las carreras devenga entre dos y cuatro millones de pesos

mensuales (125.7%), siendo este el rango salarial mas comun entre las ofertas laborales.

4.2.3.2 Brechas de calidad. Para la evaluacion de la calidad de los programas de
pregrado ofertados por la universidad santo tomas seccional Bucaramanga es necesario
revisar los instrumentos aplicados a los distintos empleadores y realizar un respectivo analisis
de su percepcion frente a las competencias actitudinales, conceptuales y procedimentales de
los graduados.

Se presenta a continuacion, una caracterizacion de las organizaciones encuestadas.
En total se obtuvo informacion de 75 empresas con actividad principal o segundaria en la
ciudad de Bucaramanga, de las cuales, a nivel sectorial, 52% pertenecen al sector servicios,
un 13% al sector comercial, un 3% al sector manufacturero y un 32% respondié que
pertenecian a otros sectores (Figura 20).

Con relacion a lo cargos ejercidos actualmente por los empleadores encuestados
(Figura 21) informan que, el 48% ejerce labores como director, el 20% son coordinadores,
en cuanto al cargo de gerente y auxiliar, representan cada uno el 6%; ademas, el 11% se
desempefian bajo el cargo de profesional del area y, por ultimo, los cargos relacionados con

el area Operativo, Jefe de Cobros y Contratista, representan el 3% cada uno.
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Figura 20. Sector economico al cual pertenece la empresa.

Servicios
52%

Manufacturero
3%

Comercial
13%

Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023).

Figura 21. Cargo ocupado actualmente en la organizacion.

Jefe de Cobros;
3% Contratista; 3%

Operativo; 3%
Profesional; 11%

o
Auxiliar; 6% Director; 48%

Coordinador; 20%

Gerente; 6%

Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023).

De estas empresas empleadoras, el 31% declaran que la organizacion posee mas de

20 afios de funcionamiento, el 29% entre 10 a 20 afnos, el 20% de 2 a 5 anos, el 14% tiene
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menos de 2 afios y finalmente el 6% enuncia que la organizacion de la cual es miembro tiene

de 5 a 10 afos de funcionamiento (Figura 22).

Figura 22. Ajios de funcionamiento de la organizacion

<2 afios; 14%

> 20 aios; 31%

2- 5 aios; 20%

5 -10 afios; 6%

10 - 20 anos; 29%

Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023).

Dentro de la informacion recolectada se considera importante destacar como se
muestra en la Figura 23, el nivel académico mas representativo de los integrantes del personal
contratado por las organizaciones encuestadas. Donde se identifica que la mayoria del
personal integrante de nomina en las empresas son profesionales (55%), seguido por personal
con especializacion, maestria o doctorado (17%), el 10% de las empresas encuestadas
contestaron personal con formacion en el trabajo, un 9% técnicos, un 8% tecnoélogos, y un

1% no contestaron la pregunta.
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Figura 23. Nivel académico mas representativo en nomina laboral de las empresas.

Con formacion para
Tecnologo N/A el trabajo
8% 1% 10%

Especializado
(Especializacion,

Maestria,
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17%
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9%

Profesional
(Pregrado)
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Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023).

A continuacidn, se hace el respectivo analisis de la informacion recolectada de
empleadores respectiva a el grado de satisfaccion, desempefio, funciones de graduados,
conocimientos, y deficiencias de las competencias.

Del total de la poblacién empleadora encuestada que afirmaron que en su empresa
han contratado profesionales de las carreras de pregrado de la Universidad Santo Tomas,
manifestaron que estos se destacaron en el siguiente grado porcentual como lo muestra la
Figura 24. En un porcentaje del 41% por sus habilidades de aplicacién de conceptos para
asegurar y mejorar el funcionamiento adecuado de la organizacidon, en un 40% sus
conocimientos y comprension tedrica, modelos y de herramientas, propias de su profesion, y
finalmente en un porcentaje menor del 19% por su sentido humano, de respeto por los demas,

trabajo en equipo, ser propositivo e innovador.
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Figura 24. Cualidades que destacan a los graduados de la USTA, en las empresas donde

laboran.

® Su sentido humano, de respeto
por los demas, trabajo en equipo,
ser propositivo e innovador.

M Sus conocimientos y
comprension tedrica, modelos y
de herramientas, propias de su
profesion.

M Sus habilidades de aplicacion de
conceptos para asegurar y
mejorar el funcionamiento
adecuado de la organizacion.

Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023).

Esto refuerza lo que indica Quintela (2019) para desempefiar una ocupacién ya no
basta con adquirir, en un momento dado de nuestro ciclo vital, ciertos conocimientos técnicos
y/o tedricos sino también es necesario poseer una serie de destrezas transversales, habilidades
y aptitudes que puedan aplicarse a otros empleos y empresas, y que permitan resolver los
problemas profesionales de forma auténoma y flexible.

Los cargos para los cuales fueron contratados los graduados de pregrado en estas
organizaciones, en su mayor porcentaje con un 42% se identifica para roles con funciones de
direccion, con un 35% roles de funcion administrativa y un 23% restante para funciones de
operacion (Figura 25). Reflejando que el perfil de los graduados de la Universidad Santo

Tomas es considerado por las organizaciones apto para ejercer en su mayoria roles directivos.
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Figura 25. Funciones desemperiadas por los graduados de la USTA en el mercado laboral.

Funciones de produccion (técnico, actividades de 23%
creacion de los productos y servicios que ofrece).

Funciones de direccion (con el fin de lograr los
objetivos del programa, incluyen planificacion,
organizacion, coordinacion y control).

42%

Funciones administrativas (de apoyo al
cumplimiento de la razdn social de la
organizacion).

35%

Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga
(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023).

En la Figura 26, se analiza las competencias o habilidades consideradas por las
organizaciones indispensables para el profesional graduado desempefiar estos cargos, las
cuales los clasifico como la persona idonea para ser seleccionados en los cargos que
actualmente ocupan. El 48% de empresarios catalogan que deben tener competencias
actitudinales, que involucran Trabajo en equipo, disposicion al didlogo, liderazgo, respeto
por la opinién de otros, orientacion al logro. Seguido, el 23% las competencias conceptuales,
referente a conocimiento y comprension de teorias, modelos, herramientas y otro 23% a las
competencias procedimentales, relacionadas con la aplicacion de conceptos y uso de
herramientas para funcionamiento de la organizacion. Finalmente, un 6% contestaron que
otras competencias.

Un comportamiento similar arrojo La encuesta a empleadores de recién graduados de

nivel pregrado realizada por el Observatorio Laboral de Mineducacion (2016). Donde las
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competencias laborales consideradas mas fuertes son trabajar en equipo para alcanzar metas

comunes (25,3%), y las de aplicar valores y ética profesional en el desempeiio laboral (8,3%).

Figura 26. Conocimientos y/o habilidades exigidas a los trabajadores para desempenarse

en su drea profesional.

Otras i 6%

Conocimiento y comprension de teorias, modelos,

. . 23%
herramientas (competencias conceptuales).

Aplicacion de conceptos y uso de herramientas para _

funcionamiento de la organizacioén (competencias 23%
procedimentales).
Trabajo en equipo, disposicion al dialogo,
liderazgo, respeto por la opinion de otros, _ 48%
orientacion al logro (competencias actitudinales).
0% 20% 40% 60%

Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga

(Observatorio Socioeconomico de Santander de la USTA, 2023).

4.3 Lineamientos para el cierre de brechas de capital humano en la USTA, seccional

Bucaramanga a partir del analisis de la formacion de graduados de pregrado.

La creacion de los lineamientos para el cierre de brechas de capital humano en la
USTA, Bucaramanga, se desarroll6 bajo la formulacion de estrategias, producto del anélisis
de las Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas (DOFA) encontradas en el

mercado laboral (demanda) y las competencias de los graduados de la USTA (oferta). Luego
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del disefio y planteamiento de las estrategias, se procede proponer un plan de accion que

ayude en la implementacion de las estrategias analizadas.

4.3.1 Objetivo del planteamiento de estrategias para el cierre de brechas de capital
humano en la USTA, Bucaramanga.
El siguiente plan de accidn tiene como objetivo principal, propiciar el desarrollo de
estrategias que contribuyan al cierre de brechas de capital humano de los graduados de

pregrado de la Universidad Santo Tomas, seccional Bucaramanga.

4.3.2 Formulacion de estrategias

En la Tabla 17 se puede observar las diferentes Debilidades, Oportunidades,
Fortalezas y Amenazas (DOFA) encontradas en el mercado laboral (demanda) y las
competencias de los graduados de la USTA (oferta). Del andlisis de la DOFA, se pueden
extraer las siguientes medidas o estrategias que posiblemente propicien el cierre de las

brechas de los graduados de la USTA. A continuacion, se detallan cada una de ellas.

1. Estrategia 1 (DO): Creacion de alianzas estratégicas Universidad — Empresa —
Estado.

El proposito de esta estrategia, esta orientada al desarrollo de alianzas entre la USTA,

el mercado laboral y el estado colombiano, que garanticen la insercién, movilidad y

permanencia de graduados en el mundo laboral. La USTA, puede proveer a las empresas

capital humado capacitado y competente para cubrir las necesidades y amenazas del sector

productivo regional, nacional e internacional, y sus recursos tecnologicos y cientificos.
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Tabla 17. Matriz DOFA para la generacion de estrategias que permitan el cierre de brechas

de capital humano en la USTA, Bucaramanga.

Debilidades

Fortalezas

Existe una proporcion considerada de
estudiantes que trabajan en areas distintas a
la carrera profesional estudiada.

La permanencia de los graduados en su
primer empleo, es generalmente de corto
tiempo (mayor proporcion antes de los tres
anos laborados).

Existe desigualdad de género en los cargos
directivos de las empresas. Las mujeres
ocupan en menor proporcion de altos cargos.
No existe una garantia en la contratacion
laboral en el primer empleo y el actual. La
mayor parte son contratos por prestacion de
servicio, siendo mas notorio en las mujeres.
Los hombres tienen mayor contratacion a
término indefinido.

Existe una baja demanda de profesionales de
Optometria, Odontologia, Quimica,
Ingenieria Ambiental y Administracion de
empresas Agropecuarias.

Los programas de Quimica, Ingenieria de
Telecomunicaciones, Ingenieria Ambiental
y Administracion de empresas agropecuarias
presentan un grado inferior al 80% de
correspondencia entre las competencias
profesionales de los graduados de la USTA

y las exigencias del mercado laboral.

Mejoria en el nivel socioeconémico de
los graduados al tiempo de graduarse de
la USTA.

La mayoria de graduados, consiguen
vinculacion laboral en menos de 6 meses
después de la graduacion.

Existe una importante proporcion de
mujeres en los programas de pregrado de
la USTA.

Un porcentaje significativo de los
graduados, cuenta con padres con titulos
profesionales.

Existe un alto grado de correspondencia
entre las funciones del primer empleo de
los graduados y las competencias
adquiridas en el programa académico.
Hay un gran porcentaje de graduados,
cuyo empleo se relaciona con la carrera
estudiada.

Existe un alto grado de correspondencia
entre las competencias profesionales de
los graduados de la USTA y las
exigencias del mercado laboral.

Los graduados de la USTA destacan por
cualidades como el sentido humano,
altos conocimientos y habilidades para

ejercer su puesto profesional.
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Oportunidades

Amenazas

Existe un crecimiento importante en la
creacion de empresas en la ciudad,
principalmente liderada por mujeres.

La mayoria de las empresas de la ciudad,
estan en el sector de servicios.

Gran porcentaje de las empresas que
requieren profesionales, tiene mas de 10
afios en el mercado laboral.

La mayor parte de la nomina de las
empresas, estd constituida por profesionales
con carreras de pregrado, seguido por
profesionales especializados.

Los graduados de 1la USTA, son
responsables en la mayoria de los casos de la
direccion y planificacion de los programas
de crecimiento empresarial y funciones

administrativas.

La mayor proporcion de padres de los
graduados, solo tienen estudios hasta
secundaria.

La mayor parte de los graduados no
cuenta con contactos para la obtencion
de trabajo.

Existe una desigualdad de género en la
distribucion de los estratos
socioecondmicos. Las mujeres estan en
mayor porcentaje en los estratos 1 al 3.
Las empresas exigen, en la mayoria de
los casos, profesionales con experiencia
minima demostrada entre uno y mas de
dos afios.

Baja oferta salarial de los profesionales
de las carreras en Ingenieria ambiental,
Optometria y Arquitectura.

El mayor porcentaje de los empleadores
son directores o coordinadores. Lo que
disminuye las posibilidades de los
graduados a los altos cargos de las

empresas en el corto plazo.

A su vez, el estado brindaria apoyo socioecondmico para el crecimiento empresarial,
el ofrecimiento de incentivos empresariales y posibilidad de ejecutar proyectos a las
empresas de la region. Las empresas, a su vez daria las capacidades técnicas y de mercado,

que puedan aumentar la productividad laboral, econdmica y social de los graduados, la region

y pais.
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2. Estrategia 2 (FO): La USTA creando incubadoras laborales.

La idea con esta estrategia, es que, mediante recursos propios y tercerizados, se
vinculen proyectos donde se generen empleos directos e indirectos de sus graduados,
conociendo las competencias y habilidades de su calidad humana laboral. Dicha estrategia,
apoyaria el cierre de las brechas relacionadas con la inclusion de la mujer, el fortalecimiento
de la insercion laboral de graduados de los programas de pregrado con menores posibilidades

en el mercado laboral y la adquisicion de experiencia laboral.

3. Estrategia 3 (DA): Restructuracion y actualizacion curricular de programas con

bajo nivel de correspondencia de las exigencias del mercado laboral.

Es necesario que la USTA, bajo la orientacion de sus funcionarios académicos, jefes
de docentes, decanos y estudiantes, entre otros, realicen una actualizacién constante de las
tematicas, de acuerdo al avance de las exigencias del mercado laboral. Asi mismo, se debe
considerar que, en todas las carreras universitarias de la USTA, se incluyan en sus planes

académicos competencias relacionadas con aspectos organizacionales.

4. Estrategia 4 (DA): Fortalecimiento de la relacion Universidad — Graduado.

Es pertinente, que la USTA bajo sus conceptos misionales y visionales, garantice en
cierta medida la insercion laboral de sus graduados. Por lo tanto, la Universidad, debe realizar
esquemas y proyectos de vinculacion del graduado en las ofertas laborales que ofrece tanto

la misma universidad como el mercado laboral. Esto se logra, a través del seguimiento
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constante de sus graduados, la trazabilidad o monitoreo laboral de estos y su inclusion en las

posibles vacantes existentes.

4.3.3 Plan de accion para el desarrollo de las estrategias planteadas

Para lograr el desarrollo de las estrategias planteadas, se propone el siguiente plan de

accion, que da seguimiento a la ejecucion y trazabilidad de las mismas (Tabla 18).
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Tabla 18. Plan de accion para el desarrollo de las estrategias planteadas para el cierre de brechas laborales de los graduados de la

USTA, Bucaramanga.

Estrategia

Acciones

Metas

Indicadores

Creacion de

estratégicas Universidad

Mercado Laboral — Estado.

alianzas

1. Acercamiento de la USTA a las
entidades empresariales y del estado.
2. Concienciacion y creacion de
estrategias y lineamientos para las
alianzas.

3. Definicion de términos y
condiciones de las alianzas.

4. Operacion, vigilancia y control

de las alianzas.

Cerrar la  brecha
laboral de los
graduados de la
USTA, relacionados
con la insercion,
movilidad y
permanencia laboral

en las empresas.

1. Aumento del nimero de graduados
laboralmente activos en su campo.

2. Mayor porcentaje de inclusion de la
mujer USTA en el mercado laboral.

3. Aumento de contratacion idoneo de
acuerdo a los estandares legales vigentes.

4. Aumento en la demanda de algunos
programas académicos.

5. Numero de emprendedores.

La USTA

incubadoras laborales.

creando

1. Constitucion de las incubadoras
empresariales USTA.

2. Definicion de términos y campos
a desarrollar.

3. Socializaciéon con la comunidad
académica, en todos los programas
académicos en quinto semestre.

4. Operacion, vigilancia y control

de las incubadoras.

Crear o fortalecer las
empresas por parte de
los graduados de la
USTA y garantizar la
experiencia  laboral

de los graduados.

1. Aumento creciente de empresas
creadas por graduados USTA.

2. Disminucion porcentual en graduados
fuera de su campo profesional.

3. Aumento de la inclusion de género.
4. Aumento en los ingresos de los
graduados de la USTA.

5. Aumento en la generacion de empleo

en la ciudad.

Nota: Elaboracion propia a partir del andlisis de los resultados obtenidos en esta investigacion.
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Estrategia Acciones Metas Indicadores
Restructuracion y 1. Estudio detallado por cada programa Cerrar las 1. Aumento porcentual de cumplimento
actualizacion curricular académico, sobre las necesidades que requiere el brechas de los requisitos del sector laboral.

de programas con bajo
nivel de
correspondencia de las
exigencias del mercado

laboral.

mercado laboral.

2. Definicion de nuevas competencias en los
diferentes cursos o incluso cursos especializados
para mejorar la calidad de las competencias de los
graduados USTA.

3. Monitoreo posterior de las competencias

planteadas y las requeridas por el mercado laboral.

existentes en
cuanto a la
calidad de las
competencias
de los
graduados de
pregrado de la
USTA.

2. Mayor porcentaje de insercion laboral

de los graduados de la USTA.

Fortalecimiento de la
relacion Universidad —

Graduado.

1. Acercamiento de la USTA a sus graduados.
2. Definicion de necesidades de los graduados
USTA.

3. Establecimiento de estrategias para su
insercion laboral.

4. Monitoreo y trazabilidad de los graduados
USTA ayudados por la institucion a la insercion

laboral.

Cerrar las
brechas
relacionadas
con la
insercion

laboral de los
graduados

USTA.

1. Mayor porcentaje de insercion laboral

de los graduados de la USTA.

Nota: Elaboracion propia a partir del andlisis de los resultados obtenidos en esta investigacion.
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5. Conclusiones

En el presente trabajo de investigacion, se planted como objetivo general proponer
estrategias para el cierre de brechas de capital humano en los graduados de pregrado de la
Universidad Santo Tomas Seccional Bucaramanga. De lo anterior, se puede resaltar las
siguientes conclusiones:

De acuerdo a la literatura citada, la importancia del cierre de las brechas del talento
humano de un pais, region o localidad, radica en que esto permitira el desarrollo productivo
del mismo, es decir, el recurso humano calificado y suficiente con habilidades
correspondientes a las profesiones productivas locales son uno de los factores que distinguen
a los paises desarrollados de otros paises. Por el contrario, su falta es uno de los mayores
obstaculos para la diversificaciéon econdmica. Por lo tanto, las diferentes instituciones, como
universidades, empresas y del gobierno, deben consolidar esfuerzos en el cierre de estas
brechas mediante la generacion de estrategias de produccion profesional capacitada,
vinculacion laboral pertinente y la generacion de nuevas empresas enfocadas en los
territorios.

Es pertinente resaltar que, en Colombia se han identificado brechas en cuanto a la
pertinencia de los programas académicos, la formacion de los profesionales y las exigencias
del mercado laboral, por lo que es necesario que las instituciones de formacion actualicen sus
planes de estudios, enfocados en las demandas del sector laboral como se ha venido
realizando en la mayoria de las universidades.

Por otro lado, dando cumplimiento al objetivo general, inicialmente se conoci6 las

condiciones sociales, de insercion y movilidad laboral de los graduados. De los principales
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resultados de este objetivo especifico, se tiene que la mayor proporcion de graduados se
encontraron en edad entre los 23 y 34 afos, de los cuales el 56% eran de género femenino y
el 40% masculinos. Su estado civil oscilaba entre personas casadas y solteras, y el estrato
socioecondmico al que pertenecian eran principalmente en los estratos 3 y 4, observando una
leve mejora en cuanto a su calidad de vida respecto a cuando culminaron sus estudios
universitarios. En cuanto a la insercion laboral, se puede decir que los graduados de la USTA
tienen una alta insercion, al conseguir su primer empleo antes de un afio después de obtener
su titulo profesional. Del mismo modo, los graduados calificaron como un grado de
correspondencia bueno entre las exigencias del primer empleo y las competencias adquiridas
en la universidad. Es notorio a su vez, que el mayor porcentaje de los graduados, laboran
directamente en su campo de formacion profesional. No obstante, el tiempo laborado en su
primer empleo, no va mas alla de uno a tres afos.

Con relacion al segundo objetivo especifico, donde se establecio la relacion y brechas
existentes entre los factores sociales, laborales y profesionales de los graduados y las
necesidades del sector productivo. Se puede concluir que, existe una desigualdad de género
en la proporcion del estrato social. Méas mujeres se encuentran en los estratos mas vulnerables
(1 al 3) con respecto a los hombres que se encuentran en los estratos 4 al 6. Esta desigualdad,
también se traslada al tipo de cargo desempefiado, donde se evidencié que la mayoria de los
altos cargos son ocupados por el género masculino. En cuanto al tipo de contratacion en su
primer empleo, si bien también es evidente una desigualdad de género, tanto hombres como
mujeres tienen una contratacion por prestacion de servicios, seguido de contratos a término
indefinido. Esta relacion se invirtid, puesto que actualmente, la mayoria de los profesionales
(femenino y masculino) tienen contratos a término indefinido (mayor proporcion en

hombres) que por prestacion de servicios.
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Los profesionales con mayor oferta laboral, son Ingenieros industriales, Economistas,
Administradores de empresa y Contadores publicos. Mientras que los de menor oferta, son
los Optémetras, Odontdlogos, Quimicos, Ingenieros Ambientales y Administradores de
empresas Agropecuarias. Ademas, se concluye que la mayoria de los programas de pregrado
de la USTA tiene un alto grado de correspondencia en las competencias exigidas por el
mercado laboral. No obstante, los programas de Quimica, Ingenieria de Telecomunicaciones,
Ingenieria Ambiental y Administracion de empresas agropecuarias, presentan un grado
inferior al 80% de correspondencia.

Por otro lado, se identifico6 que el mercado laboral, exige por lo general, a
profesionales con mas de dos afios de experiencia en el campo de aplicacion. Asi mismo, los
profesionales mejores pagados son los de Ingenieria metalirgica, Administracion de
empresas Agropecuaria, Quimica, Arquitectura y aquellas relacionadas con carreras
administrativas.

Adicionalmente, los graduados de la USTA destacan en el mercado laboral por sus
habilidades de aplicacion de conceptos, sus conocimientos y comprension tedrica, modelos
y de herramientas, propias de su profesion y su sentido humano.

Considerando lo anterior, se desarrolld el tercer objetivo especifico, sobre plantear
lineamientos para el cierre de brechas de capital humano en la universidad, mediante la
propuesta de estrategias usando la matriz de andlisis de las debilidades, oportunidades,
fortalezas y amenazas (DOFA) de los graduados de la USTA vy el sector laboral. De este
analisis, se obtuvo cuatro estrategias: 1) Creacion de alianzas estratégicas entre la USTA, las
empresas de la ciudad y el estado colombiano, cuya meta es cerrar la brecha laboral de los
graduados de la USTA, relacionados con la insercién, movilidad y permanencia laboral en

las empresas. 2) La USTA creando incubadoras laborales, que su meta es crear o fortalecer
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las empresas por parte de los graduados de la USTA y garantizar la experiencia laboral de
los graduados. 3) Restructuracion y actualizacion curricular de programas con bajo nivel de
correspondencia de las exigencias del mercado laboral, que tiene como meta cerrar las
brechas existentes en cuanto a la calidad de las competencias de los graduados de pregrado
de la USTA vy, por ultimo, 4) Fortalecimiento de la relaciéon Universidad — Graduado, cuya

meta es cerrar las brechas relacionadas con la insercion laboral de los graduados USTA.
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6. Recomendaciones

Al analizar toda la informacion que deja en disposicion la presente investigacion es
posible realizar recomendaciones hacia los distintos actores que intervienen en el tema en
cuestion, a saber, la Universidad Santo Tomas, las empresas de la ciudad de Bucaramanga y
en cierta medida el estado colombiano.

A la USTA, se recomienda que siga sus esfuerzos en la formacion profesional de los
jovenes de la region, asi como su trazabilidad una vez culminen sus estudios profesionales,
tarea que debe ser abordada por el Observatorio Socioecondmico de Santander de la USTA.
Ademas, la oficina de egresados debe articular esfuerzos para mejorar la relacion entre el
alma mater y sus graduados para que garantice los indices de calidad de los profesionales que
forma. Al mismo tiempo, se debe integra los esfuerzos de otras dependencias como la Unidad
de calidad y Unidad Curricular que ayuden a fortalecer la calidad profesional de los
graduados. Por lo tanto, es recomendable que ponga en marcha las estrategias aqui
planteadas, su evaluacion y mejora para aumentar la calidad profesional de sus graduados.

A las empresas del sector publico y privado de la ciudad de Bucaramanga, se
recomienda realizar las alianzas estratégicas con las universidades del pais, en especial la
USTA, para el fortalecimiento de la capacidad productiva de los diferentes sectores. Asi
mismo, la flexibilidad de las exigencias de los nuevos profesionales, relacionadas con la
experiencia solicitada.

Al estado colombiano, un mayor apoyo a la formacion profesional y calidad de vida
de los mismos, mediante el trabajo articulado con los centros de investigacion, innovacion,

universidades y empresas.
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Apéndices

Apéndice A. Instrumento de recoleccion de datos (Encuesta graduados).

& UNIVERSIDAD SANTOTOMAS | Observatorio

PRIMER CLAUSTRO UNIVERSITARIO DE COLOMBIA

BUCARAMANGA Socioecondmico de Santander

PE IERIA JICA 364 \ G JE 1965 - VIGILADA MINEDUCACION

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

GRADUADOS

Proyecto: Identificacion y cierre de Brechas de capital humano en los graduados de pregrado

de la Universidad Santo Tomas Seccional Bucaramanga.

Objetivo: Describir las condiciones sociales, insercion y movilidad laboral de los graduados.

Respetado graduado, agradecemos su colaboracion con el diligenciamiento de la siguiente encuesta, que hace parte de los instrumentos de
recopilacion de la informacion en el marco del proyecto "Pertinencia de la formacion profesional de los programas de la Division de
Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables de la USTA-Bucaramanga con las necesidades laborales del sector productivo de la
ciudad", adscrito a la Maestria en Administracion-MBA de la Universidad Santo Tomas, seccional Bucaramanga. Este instrumento de
recopilacién de informacién tiene fines investigativos y, de acuerdo con los lineamientos de la Universidad Santo Tomas, Seccional
Bucaramanga, cumple con lo previsto por la Constitucién Politica de Colombia, la Ley 1581 de 2012 y su Decreto Reglamentario 1377 de

2013, en términos de proteccion de datos personales.

Obligatorio™*
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1. {Acepta participar de forma libre y voluntaria de la presente encuesta, autorizando el tratamiento de sus

respuestas para uso de la investigacion?

O Acepto

O No acepto

SECCION 1. CARACTERIZACION DE LOS GRADUADOS

1.1. Programa del que es graduado

(En caso de tener mas de un titulo otorgado por la Universidad Santo Tomas,
por favor elija solo un programa y continte el diligenciamiento de la encuesta

con respecto a sus percepciones de éste)

1.2. Mayor titulo obtenido

(Reportar el titulo de pregrado, especializacion, maestria o doctorado de

mayor nivel que tenga a la fecha)

Escribir el titulo que tenga y decir de que

universidad es.

1.3. Seccional de la Universidad Santo Tomas en la

que obtuvo su titulo

a) Bogota

b) Bucaramanga
c) Tunja

d) Villavicencio
e) Medellin

f) Educacion abierta y a distancia.

1.4. Aiio en que se gradud

a) Escribir el afio
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1.5. Género

138

b) Masculino
¢) Femenino

d) Otro

1.6. ;Cual es la Edad que tiene actualmente?

a) 23 a 30 afios
b) 31 a 38 afios
¢) 39 a 46 afios
d) 47 a 54 anos

¢) Mas de 54

1.7. Estado civil

a) Soltero

b) Casado

¢) Union libre
d) Viudo

e) Separado

f) Otro

1.8. Estrato socioeconomico en el momento de

obtener el titulo de pregrado o posgrado

1.9. Estrato socioecondmico actual

1.10. Nivel educativo de los padres

a) Bachiller
b) Técnico
c¢) Tecnologico
d) Profesional
e) Posgrado

f) Ninguno
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SECCION 2. PERTINENCIA DE LA FORMACION

PRIMER EMPLEO

2.1.Indique el tiempo que tardé en lograr su primer

empleo tras obtener su titulo de pregrado o posgrado

a) Menos de 1 mes

b) Entre 1 mes y 3 meses
c) Entre 3 meses y 6 meses
d) Entre 6 meses y 1 afio
e) Mas de 1 afio

f) Estaba vinculado laboralmente antes de

obtener el titulo

2.2. Tipo de contrato

a) Por horas

b) Por prestacion de servicios
¢) A término fijo

d) A término indefinido

e) Otro

2.3. Indique la relacién entre el sector de su primer

empleo y el titulo de pregrado o posgrado que obtuvo.

a) Relacion Directa
b) Relacion Indirecto

¢) Nada relacionado

2.4. Especifique el nivel del cargo desempefiado en su

primer empleo

a) Directivo

b) Coordinador
¢) Profesional
d) Auxiliar

e) Operativo

f) Otro. ;Cual?

a) Pleno (5)
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b) Adecuado (4)
2.5. Indique el grado de correspondencia entre sus
¢) Medio (3)
funciones en su primer empleo y las competencias
d) Aceptable (2)
desarrolladas durante el programa de pregrado o
e) Regular (1)
posgrado
f) Nulo (0)

EMPLEO ACTUAL

a) Menos de 6 meses
2.6. Indique el tiempo que paso entre la culminacion| b) Entre 6 meses y 1 afio
de su primer empleo y el inicio del empleo que ejerce| c) Entre 1 afio y 3 afios
en la actualidad d) Entre 3 afos y 5 afios

e) Mas de 5 afios

a) Por horas

b) Por prestacion de servicios
2.7. Tipo de contrato ¢) A término fijo

d) A término indefinido

a) Otro

a) Pleno (5)

b) Adecuado (4)
2.8.Indique la relacion entre el sector de su empleo ¢) Medio (3)
actual y su titulo de pregrado o posgrado d) Aceptable (2)
e) Regular (1)

f) Nulo (0)

2.9. Especifique el nivel del cargo desempeiiado en su| a) Directivo

empleo actual b) Coordinador
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¢) Profesional
d) Auxiliar
e) Operativo

g) Otro. ;Cual?

g) Pleno (5)
2.10.Indique el grado de correspondencia entre sus| h) Adecuado (4)
funciones en su empleo actual y las competencias| i) Medio (3)
desarrolladas durante el programa de pregrado o| j) Aceptable (2)
posgrado k) Regular (1)

a) Nulo (0)

Observaciones o cometarios adicionales.

*Adaptacion de la herramienta del Observatorio Socioeconomico de Santander.

jGracias por tu tiempo!
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Apéndice B. Instrumento de recoleccion de datos (Encuesta empleadores).

& UNIVERSIDAD SANTOTOMAS | observatorio

PRIMER CLAUSTRO UNIVERSITARIO DE COLOMBIA . ; i
BUCARAMANGA Socioecondmico de Santander

PE IERIA )ICA 364 \ G JE 1965 - VIGILADA MINEDUCACION

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

EMPLEADORES

Proyecto: Identificacion y cierre de Brechas de capital humano en los graduados de pregrado

de la Universidad Santo Tomas Seccional Bucaramanga.

Objetivo: Establecer la relacion y brechas existentes entre los factores sociales, laborales y

profesionales de los graduados y las necesidades del sector productivo.

Respetado empleador, agradecemos su colaboracion con el diligenciamiento de la siguiente encuesta, que hace parte de los instrumentos
de recopilacion de la informacion en el marco del proyecto "Pertinencia de la formacion profesional de los programas de la Division de
Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables de la USTA-Bucaramanga con las necesidades laborales del sector productivo de la
ciudad", adscrito a la Maestria en Administracion-MBA de la Universidad Santo Tomas, seccional Bucaramanga. Este instrumento de
recopilacién de informacién tiene fines investigativos y, de acuerdo con los lineamientos de la Universidad Santo Tomas, Seccional
Bucaramanga, cumple con lo previsto por la Constitucién Politica de Colombia, la Ley 1581 de 2012 y su Decreto Reglamentario 1377 de

2013, en términos de proteccion de datos personales.

Obligatorio*
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1. Acepta participar de forma libre y voluntaria de la presente encuesta, y autoriza el

tratamiento de sus respuestas para uso de la investigacion?

O Acepto

O No acepto

Politica de Tratamiento de la Informacion Personal

1. (Cual es su nombre completo?

Escriba su respuesta

2. (Cuadl es su direccion de correo electronico?

Escriba su respuesta

3. "La Universidad Santo Tomas, como Institucion de Educacion Superior, entidad sin &nimo de lucro, identificada con
NIT 860.012.357-6 (en adelante LA UNIVERSIDAD), en cumplimiento de lo previsto en el Decreto 1377 de 2013, reglamentario
de la Ley 1581 de 2012, y actuando en su calidad de Responsable del Tratamiento de Datos, solicita su autorizacion para que, de
manera previa, expresa, libre y debidamente informada, permita dar tratamiento de los datos personales de identificacion y
contacto que suministra a través del presente formulario. La finalidad por la cual la Universidad recolecta los datos aqui
solicitados es la de identificar la pertinencia de la formacion profesional y los requerimientos del sector productivo. Para ejercer
sus derechos a conocer, actualizar y rectificar sus datos personales o revocar la autorizacion otorgada para el tratamiento de estos,
podra presentar una consulta o reclamo al correo electronico sgdp.ustabucaramanga@ustabuca.edu.co. Lo invitamos a que

consulte nuestra Politica de Tratamiento de la Informacion Personal en www.ustabuca.edu.co."
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0 Acepto

o No acepto

I. Caracterizacion de la organizacion.

4. Indique el cargo que ocupa actualmente en la organizacion

o Gerente

o Director

o Coordinador

o Profesional

o Jefe de Talento Humano
o Administrador

o Auxiliar

o Operativo

o Otro

5. Anos de funcionamiento de la organizacion
o <2 afnos
o 2-5afios
o 5-10 afos
o 10-20 afios

o 20 afios

144
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6. Elija el sector economico al cual pertenece la empresa
o Manufacturero
o Servicios
o Comercial
o Otro
7. Nombre comercial de la empresa

Escriba su respuesta

8. Departamento de ubicacion de la empresa

Escriba su respuesta

9. Ciudad en que esta establecida la empresa

Escriba su respuesta

10. Numero de empleados de la organizacion
o Menos de 10 (micro)

o Entre 11 y 50 (pequena)

o Entre 51 y 200 (mediana)

o Superior a 200 (grande)

11. Percepciones y procedimientos del empleador para la vinculacion laboral.
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11. (Qué formacién académica tienen sus trabajadores? (puede elegir mas de

uno).

T Sin formacion académica

"1 Formacion para el trabajo (diplomados, cursos, talleres etc.).
1 Bachiller

1 Técnico

"1 Tecnologo

"1 Profesional

"1 Especialista

'l Magister

[1 Otro

12. En sunodmina laboral, seleccione el nivel académico que es mas representativo

en su organizacion.

o Especializado (Especializacion, Maestria, Doctorado)

o Profesional (Pregrado)

o Tecnologo

o Técnico

o Con formacion para el trabajo

13. En su empresa han trabajado profesionales graduados de la Universidad Santo

Tomas?
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o Si
o No

o No sabe

II. Percepcion y pertinencia de la calidad a partir del desempefio del trabajador

graduado de la Universidad Santo Tomas

14. Los estudiantes / graduados de la Universidad Santo Tomads laboraron o

laboran en su organizacion en calidad de:

o Pasante

o Practicante

o Trabajador con vinculo a la organizacion

o Asesoria o prestacion de servicios

15. Especifique los cargos que ha desempenado el trabajador de la Universidad

Santo Tomas.

o Directivo

o Coordinador
o Profesional
o Auxiliar

o Operativo

o Otras
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16. Especifique las funciones desempefiadas por los trabajadores de la

Universidad Santo Tomas.

o Funciones de direccion (con el fin de lograr los objetivos del programa,
incluyen planificacion, organizacion, coordinacion y control).
o Funciones de produccion (técnico, actividades de creacion de los productos y

servicios que ofrece).

o Funciones administrativas (de apoyo al cumplimiento de la razon social de la
organizacion).
17. (Qué conocimientos o habilidades debia/debe tener los trabajadores para

desempefiar estas funciones?

o Conocimiento 'y comprension de teorias, modelos, herramientas
(competencias conceptuales).

o Aplicacion de conceptos y uso de herramientas para funcionamiento de la
organizacion (competencias procedimentales).

o Trabajo en equipo, disposicion al dialogo, liderazgo, respeto por la opinioén de
otros, orientacion al logro (competencias actitudinales).

o Otras

18. Califique el desempeiio del pasante/trabajador de la Universidad Santo

Tomas.
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o Excelente (5)
o Muy bueno (4)
o Bueno (3)

o Aceptable (2)

o Malo (1)

o Pésimo (0)

19. Los trabajadores de la Universidad Santo Tomas se destacaron/destacan por:
o Sus conocimientos y comprension tedrica, modelos y de herramientas, propias

de su profesion.

o Sus habilidades de aplicacion de conceptos para asegurar y mejorar el
funcionamiento adecuado de la organizacion.

o Su sentido humano, de respeto por los demds, trabajo en equipo, ser
propositivo e innovador.

o Otras

III. Observaciones del empleador
20. Si tiene alguna observacion que quiera destacar en conformidad con las
necesidades y requerimientos del sector econdmico que representa, puede consignarla
en este espacio.

Escriba su respuesta
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*Adaptacion de la herramienta del Observatorio Socioeconomico de Santander.

jGracias por tu tiempo!
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Apéndice C. Instrumento de recoleccion de datos (Monitoreo graduados).

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

GRADUADOS

Proyecto: Identificacion y cierre de Brechas de capital humano en los graduados de pregrado de la Universidad Santo Tomas Seccional

Bucaramanga.

e Objetivo: Establecer la relacion y brechas existentes entre los factores sociales, laborales y profesionales de los graduados

y las necesidades del sector productivo.
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*Adaptacion de la herramienta del Observatorio Socioeconomico de Santander.

Apéndice C. Continuacion.

Cargo Profesion Sector Area Ciudad  Fecha  Salario Descripcion Experiencia Formacion Competencias Fuente
empresa del general (afios) profesional adicionales

cargo adicional

Vacantes

Tipo de

contrato
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MATRIZ DE PERFILES DE EGRESO E INGRESO

Proyecto: Identificacion y cierre de Brechas de capital humano en los graduados de pregrado de la Universidad Santo Tomds Seccional

Bucaramanga.

Objetivo: Plantear lineamientos para el cierre de brechas de capital humano en la universidad.

Nombre del Fecha de Titulo otorgado Registro Acreditaciéon Perfil de egreso Perfil Curriculo

rograma creacion calificado ocupacional (pegar la imagen del
p

curriculo del

programa)

*Adaptacion de la herramienta del Observatorio Socioeconomico de Santander.
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Apéndice D. Cronograma de actividades.
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Actividad

Mes

Identificar marco legal que hace los
requerimientos y las exigencias de
acreditacion en las instituciones de
educacion superior.

Planteamiento del problema.

Establecer la importancia de los
resultados de la investigacion,
como instrumento que aporte
informacion para la identificacion y
cierre de brechas de capital humano
en los graduados de la universidad
santo tomas.

Definir la informacion que se
pretende analizar.

Redaccion clara que sirva de guia
para la  investigacién, que
determinen la ampliacion y limite
del estudio.

Integrar las etapas del proceso de
investigacion del estudio.

Revision  bibliografica de los
trabajos de investigacion existentes
nacionales e internacionales sobre
acreditacion e  impacto de
graduados en su campo laboral.

Seleccionar la tematica
correspondiente a la investigacion.

Darle un orden cronologico que
corresponda el contenido tedrico a
investigaciones realizadas en los
altimos 5 afios a nivel Local,
Nacional e Internacional.
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Revision y estructuracion de los
conceptos y teorias relacionadas
con el cierre de brechas de capital
humano.
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Revision de los perfiles laborales en
conformidad a las competencias
procedimentales, conceptuales y
actitudinales.

Aplicacion de encuestas a los
empresarios.

Elaboracion de graficos y andlisis
de la informacion.

Elaboraciéon de grupos focales con
empresarios.

Sistematizacion de la informacion
de grupos focales.

Escritura de resultados.

Construccion de bibliografia.

Revision y estilo del documento
final.

Presentacién a evaluadores.

Defensa de la tesis.

Apéndice E. Presupuesto.

Presupuesto para la ejecucion del proyecto

Cantidad Concepto Valor Unitario Valor Total
1 Resma tamafio carta $11.000
12 meses  Internet $ 720.000
1 Memoria USB $30.000
3 Lapiceros negros $ 6.000




BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN LOS GRADUADOS DE LA USTA. 156

300 Impresiones/Fotocopias $ 300 $90.000

Gastos varios $ 80.000 $ 100.000

TOTAL $ 957.000




