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Resumen 

 

El desarrollo de habilidades de capital humano de un país, 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 investigación se 
realizó con el objetivo central de Identificar las Brechas de capital humano existentes en los 
graduados de pregrado de la Universidad Santo Tomás Seccional Bucaramanga y las 
estrategias que podrían contribuir con el cierre de las mismas. Para ello, se empleó un diseño 
no experimental con tres fases de ejecución: 1) caracterización de los graduados, las brechas 
existentes y los participantes del sector empresarial. 2) Análisis de la Matriz de Revisión de 
Perfiles Laborales del Observatorio Socioeconómico de Santander y de la Matriz de 
Competencias y Perfiles Institucionales de la USTA Bucaramanga y 3) Formulación de 
estrategias para el cierre de brechas. De un total de 25.437 graduados de la USTA 
Bucaramanga, se seleccionó a criterio del investigador, una muestra de 665 encuestas 
respondidas, superando la muestra calculada por la fórmula de distribución muestral de 
proporciones. Se determinó que, la mayoría de los graduados de la USTA ingresan 
rápidamente en el mercado laboral ejerciendo la profesión que estudiaron, no obstante, su 
primer empleo no va más allá de tres años, existe desigualdad de género, vulnerando a la 
mujer al acceso al trabajo, salario justo y posición socioeconómica. Además, algunos 
programas académicos deben fortalecer la correspondencia entre las competencias adquiridas 
versus las que exige el mercado laboral que se sitúan menos del 80%. Las principales 
condiciones que limitan el rápido acceso laboral, son a causa de las exigencias del sector 
laboral, como el tiempo de experiencia (más de dos años) y salarios que apenas cubren las 
necesidades básicas de los graduados. Dado lo anterior, se proponen cuatro estrategias en 
caminadas al cierre de dichas brechas, a saber: 1) creación de alianzas estratégicas entre 
USTA-Empresa-Estado. 2) Creación de incubadoras laborales por parte de la USTA. 3) 
Restructuración y actualización curricular de programas con bajo nivel de correspondencia, 
y 4) Fortalecimiento de la relación 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 
Tomás 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. Identificación y cierre de Brechas de capital humano en los graduados de la 

Universidad Santo Tomás, Seccional Bucaramanga 

 

1.1 Planteamiento del problema  

El desarrollo de habilidades es un factor clave en la productividad, competitividad, 

crecimiento y desarrollo de los países. Una de las características del mundo actual, es la 

existencia de los constantes y acelerados cambios que traen las nuevas tecnologías que se 

expande entre países en poco tiempo, creando en algunos casos un efecto dominó. Su no 

respuesta o desatención crea desventajas competitivas en todos los niveles: individuo, 

sociedad, empleo, inversiones, oferta-demanda y economía en general (Gontero y Albornoz, 

2019).  

Es por esta razón, que en los últimos años, el enfoque y atención a las brechas 

existentes en el capital humano, ha venido despertando mayor interés en el Gobierno 

Nacional, Ministerio de Trabajo, Ministerio de Educación, empresas del sector privado y en 

general, todas las organizaciones en pro del desarrollo económico de Colombia, demostrado 

en las investigaciones realizadas por la Organización para la Cooperación y el Desarrollo 

Económico (OCDE), la Asociación de Empresarios de Colombia (ANDI). Estudios que 

aportan a la construcción de políticas públicas referidas al mercado laboral del país y a la vez 

sirven de insumo para diseñar programas con enfoque de cierre de brechas (ACRIP y 

MINTRABAJO, 2021).    

En línea 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 país 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 vocación productiva local, es uno de 

los factores que marca la diferencia a los países desarrollados del resto. Por el 

contrario, su ausencia representa uno de los principales obstáculos para la 

sofisticación y diversificación de una economía (CAF, 2015, p.5). 

En tal sentido, el Banco Mundial desde el año 1990, con el fin de medir el impacto 

de la brecha de habilidades en la región, ha venido realizando una encuesta dirigida a 

empresas privadas del sector manufacturero y de servicios de diversos países del mundo, 

incluyendo países de América Latina como del Caribe. Los resultados finales en 2019, 

señalan que, en promedio para 30 países, la brecha de habilidades es la tercera causa que 

dificulta la expansión de los negocios, luego del acceso al financiamiento y de la competencia 

del sector informal. (Gontero y Albornoz, 2019).  

Recientemente, se llevó a cabo la Conferencia Mundial de Educación Superior de la 

Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 

2022), con el fin de dar una nueva visión, una reinvención de lo que significará la educación 

superior en el futuro, teniendo en cuenta que el mundo actual se caracteriza por la rápida 

evolución de las economías, consecuencia de los avances tecnológicos, las nuevas formas de 

ejecutar el trabajo, las tendencias demográficas y la migración, entre otros,  así como por los 

retos sociales y medioambientales que impacta directamente en los sistemas de educación 

superior.  

A este contexto, se suman los cambios generados por la revolución digital con la 

aparición de la inteligencia artificial, el incremento de la formación educativa en la web y el 

desarrollo del big data; la polarización de los mercados laborales, la creación de nuevos 

empleos y destrucción de otros; la desigualdad en la distribución 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 educación superior y los centros de investigación, toda vez que las 

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

De lo anterior, la necesidad de una nueva visión, una revisión de lo que significará la 

educación superior en el futuro. Es por esto, que la Tercera Conferencia Mundial de 

Educación Superior (WHEC, 2022), que reúne a todos los actores interesados para definir y 

preparar su hoja de ruta que “responderá a los retos a los que se enfrentan la humanidad y el 

planeta, como resultado de diversas formas de crisis, con especial atención a la perturbación 

global creada por el COVID-19” (UNESCO, 2022, p.4). Un enfoque más de la Conferencia 

es romper con los modelos tradicionales de educación 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 Cámara de Comercio de Bogotá (CCA) y el Programa de las 

Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) dentro de las fortalezas que hacen atractiva una 

universidad en la actualidad está 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 demás 

instituciones (CCB y PNUD, 2020). Razón por la que se hace necesario, identificar las 

brechas de capital humano en los graduados de la Universidad Santo Tomás y proponer 

acciones para lograr el cierre de estas, para continuar siendo lideres en la educación de calidad 

en Colombia. 
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Las brechas existentes en los graduados de las diferentes universidades del país, están 

relacionadas con la baja inserción laboral ocasionado a su vez por la poca demanda laboral, 

la inequidad de género y salarial, la desconexión de las competencias requeridas por el 

mercado laboral y las brindadas por las universidades, el prestigio de las universidades, entre 

otros aspectos. Esta situación, perjudica en gran medida la calidad de vida de los graduados, 

la inserción social, la participación de los nuevos graduados en la contribución social, 

generando desmotivación para ejercer su campo profesional y seguir con el crecimiento 

profesional, el empoderamiento para crear nuevas empresas y la afinación de los 

conocimientos teóricos puestos en la práctica de la vida cotidiana (Rincón y Valencia, 2018). 

Concretamente para la ciudad de Bucaramanga, según el informe de Calidad de Vida 

de Bucaramanga Metropolitana Como Vamos (2022), el 15.1% de los jóvenes en la localidad, 

se encontraban buscando trabajo en el año de 2021, una disminución significativa respeto a 

años anteriores. Sin embargo, el nivel de ocupación general durante el 2021 fue 540.300 

ocupados, principalmente en actividades como el comercio y reparación de vehículos; 

administración pública, educación y salud; así como la industria manufacturera. A pesar de 

reflejarse una disminución 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 población ocupada se 

desempeñaba en actividades laborales informales; lo que muestra que la mitad de la 

población se encuentra en una situación de vulnerabilidad laboral y de generación de ingresos 

que facilita caer en la línea 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 consolidación y 

formación de profesionales competentes que enfrenten los desafíos del mercado laboral y las 
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necesidades del país en cuanto a crecimiento económico, científico e industrial.  

Así, la Universidad Santo Tomás (USTA) en el 2011, recibió del MEN, la 

Acreditación de Alta Calidad en las modalidades Presencial y Abierta y a Distancia. 

Reconocimiento que fue ampliado en el 2016 por la Acreditación Institucional de Alta 

Calidad Multicampus, cubriendo en esta oportunidad la sede principal, sus seccionales, sedes 

y centros de atención universitaria (USTA, Plan de Desarrollo, 2020-2024). Desde entonces, 

universidad ha venido fortaleciendo, promoviendo y desarrollando permanentemente, sus 

planes de formación académica, de ciencia e investigación y cultura, entre otros, en los 

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

Los frecuentes cambios sociales, económicos y tecnológicos entre otros, que de una 

u otra forma impactan en el mercado laboral y la demanda por “profesionales de carreras que 

aún 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 

diagnóstico de capacidades, competencias y actitudes que caracterizan los intereses sociales 

y profesionales de los graduados; favorecer otros tipos y modalidades de integración, 

distintas a los espacios académicos de interés común; mantener un sistema de información 

de graduados actualizado, así como de sus familias; elaborar estudios de movilidad social de 

los mismos. (PIM, USTA, 2016-2027).   

En relación con la inserción de los graduados tomasinos al mercado laboral, en la 

actualidad se está llevando a cabo el Macroproyecto titulado Análisis de la Correspondencia 

de las Condiciones Sociales y Laborales de los Graduados de la Universidad Santo Tomás 
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con la Formación Profesional y los Requerimientos del Sector Productivo, documento 

adscrito al Observatorio Socioeconómico de Santander de la Facultad de Economía de la 

Universidad Santo Tomás, cuyo objetivo es determinar el impacto de los graduados de la 

Maestría en Administración de la USTA Bucaramanga. Esta investigación 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 identificación y cierre de brechas, específicamente coherentes con las líneas 

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 Tomás Seccional Bucaramanga y 

proponer acciones para lograr el cierre de estas, para continuar siendo lideres en la educación 

de calidad en Colombia. 

 

1.2 Formulación del problema 

Dado lo anterior se plantea el siguiente interrogante como objeto de estudio de la 

presente investigación: ¿Qué brechas de capital humano existen en los graduados de la 

Universidad Santo Tomás, Seccional Bucaramanga y qué estrategias se podrían implementar 

para contribuir al cierre de ellas?  

 

1.3 Sistematización del problema 

• ¿Cuáles son las condiciones sociales, inserción y movilidad laboral de los 

graduados de la Seccional Bucaramanga de la Universidad Santo Tomás? 

• ¿Qué relación y brechas existen entre los factores sociales, laborales y 

profesionales de los graduados y las necesidades del sector productivo? 
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• ¿Cuáles lineamientos se plantearían para el cierre de brechas de capital humano 

en la universidad, seccional Bucaramanga a partir del análisis de la formación de 

estudiantes en pregrado? 

 

1.4 Justificación 

En los últimos años, algunas empresas de distintos sectores económicos están 

interesadas en la inversión del capital físico 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 económicos y fortalecer su posición competitiva 

en el mercado.  

De acuerdo con Rivera-Batiz y Romer (1991), para potencializar la competitividad y 

el crecimiento económico de un país, se requiere de tres fuerzas: la existencia de economías 

dinámicas a partir de la innovación y la creación 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, según la (CCB y PNUD, 2020), la “disponibilidad de información y 

conocimiento sobre el talento humano que requieren las actividades productivas, así como la 

identificación de brechas en los perfiles y competencias son insumos fundamentales para 

orientar las acciones de los sectores público, privado y academia” (p.8), que indiquen el cierre 

de brechas y así, aumentar la productividad y ventas de las empresas. 

En este contexto, los distintos entes gubernamentales e instituciones privadas están 

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 evolución e innovación de los sectores 
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económicos, a las instituciones educativas del país. Además de la gran relevancia e impacto 

que tiene la calidad y evolución de sus programas para contrarrestar el atraso. Pero lo más 

importante será el constante cambio, que implica contar con trabajadores versátiles que tienen 

la capacidad de adaptación ante los escenarios futuros que se convierten en realidades.  

Como lo menciona la Confederación Española de Organizaciones Empresariales 

(CEOE):  

El análisis del contexto global y de sus tendencias, las orientaciones de los 

organismos multilaterales, la respuesta de la Unión Europea y de sus Estados 

miembros, la opinión de las organizaciones empresariales de ámbito 

internacional y el criterio de los expertos apuntan en una misma dirección y 

señalan la educación y la formación como instrumentos estratégicos 

fundamentales de los países para preparar su futuro económico y social (CEOE, 

2017, p.14). 

Por todo lo anterior, es de interés aportar información y conocimiento, a la 

Universidad Santo Tomás Seccional Bucaramanga para la proyección 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 investigación se pretende contribuir en el diseño de políticas públicas y 

privadas que buscan elevar los niveles de productividad, crecimiento y desarrollo de la 

economía, a través de mejoras en la formación. A su vez, brindar información a los 

estudiantes sobre las habilidades demandadas por las empresas, para que puedan tomar 

mejores decisiones sobre su formación profesional. 
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1.5 Objetivos 

1.5.1 Objetivo general  

Identificar las Brechas de capital humano existentes en los graduados de pregrado de 

la Universidad Santo Tomás Seccional Bucaramanga y las estrategias que podrían contribuir 

con el cierre de las mismas.  

 

1.5.2 Objetivos específicos  

• Describir las condiciones sociales, inserción y movilidad laboral de los 

graduados. 

• Identificar las brechas de  pertinencia y calidad existentes en la formación de 

egresados de pregrado de la USTA seccional Bucaramanga y las necesidades del 

sector empresarial. 

• 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 continuación, se 

presentan a manera de resumen, las metodologías, los resultados y en algunos casos, 

recomendaciones, de otros estudios e investigaciones relacionadas con la identificación y 

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

 

2.1 Antecedentes 

 

2.1.1 Antecedentes en el Ámbito Internacional 

En Chile, Gontero y Albornoz (2019), investigadoras de la Comisión Económica para 

América Latina y el Caribe, son las autoras del documento Identificación y Anticipación de 

Brechas de Habilidades Laborales en América Latina, Experiencias y Lecciones, cuyos 

objetivos fueron destacar los esfuerzos que se hacen en la región para proveer información 

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 metodología utilizada se basó en la revisión de las encuestas e 

instrumentos dirigidos a empresas de diferentes sectores económicos, localizadas en 

Argentina, Brasil, Colombia, Chile y México, entre otros países de la región, 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, así 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 tecnológicos que no se reflejan en los mercados de trabajo. Razón por la cual, la 
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economía y la sociedad en su conjunto podrían verse perjudicados cuando existen amplias 

brechas de habilidades, ya que estas implican una mala asignación 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 diseño de políticas adecuadas que guíen la 

formación y capacitación de los trabajadores hacia las necesidades del mercado laboral. 

En el Perú se realizó la Encuesta de Habilidades al Trabajo (ENHAT, 2017-2018): 

Causas y Consecuencias de la Brecha de Habilidades en Perú, creada por la División de 

Mercados Laborales y Seguridad Social del Banco Interamericano de Desarrollo (BID), con 

la autoría 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 económico y tamaño de la 

empresa e incorporar un módulo que permite analizar el nivel de adopción de nuevas 

tecnologías por parte de las empresas. La encuesta persigue tres objetivos específicos: 

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 análisis de la ENHAT pueden agruparse en cuatro puntos: En el Perú existe 

una importante brecha de habilidades en el momento de la contratación. La brecha de 

habilidades genera consecuencias negativas para las empresas, principalmente, relacionadas 

con la atención al cliente. Para reducir la brecha de habilidades, las empresas optan, 

principalmente, por capacitar a su personal. La adopción de nuevas tecnologías por parte de 

las empresas todavía no es una estrategia para afrontar la brecha de habilidades.  

En Chile, la Comisión Económica para América Latina y el Caribe publicó el 

documento titulado, Futuro del Trabajo y los Desajustes de Habilidades en América Latina, 

cuya autoría corresponde a Gontero y Novella (2021), con el objetivo de presentar una 
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síntesis conceptual sobre los desajustes de habilidades, el alcance y las limitaciones de los 

instrumentos empleados para su medición, y la repercusión de los avances tecnológicos. que 

brinde información para fundamentar la formulación de políticas que reduzcan esos 

desajustes. Se utilizó el método normativo, que utilizan las encuestas de empleo y compara 

el nivel educativo del trabajador con el indicado para cada ocupación, así como una revisión 

bibliográfica de la información. Entre sus resultados se encuentran: inexistencia de un 

instrumento ideal para medir oferta y demanda de habilidades en el mercado laboral; la 

medición de brechas debe ser sostenible en el tiempo; las habilidades del trabajador 

comprenden gran variedad de cualidades que bien podrían agruparse en habilidades 

cognitivas, técnicas, sociales y de comportamiento. Finalmente, como recomendaciones: la  

comprensión efectiva de brechas de habilidades en el mercado laboral, requiere disponer de 

datos y evaluación de los instrumentos que los complementen, contar con un marco teórico 

que los sustente y la colaboración de los actores que faciliten la recopilación y análisis de la 

información; en el contexto de los acelerados avances tecnológicos que intensifican los 

desajustes entre las necesidades de la demanda laboral y la oferta disponible, se hace 

necesario promover las innovaciones tecnológicas y contar con sistemas de aprendizaje 

flexibles que faciliten la adquisición de nuevas habilidades.  

En México, Morita A., Escudero N. y García R. (2017) desarrollaron el estudio 

Cerrando la Brecha de las Competencias Profesionales Genéricas. Un Estudio de Teoría 

Fundamentada, en graduados de una institución de educación superior de la ciudad de 

Querétaro. El objetivo de la investigación 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 investigación se condujo con el 

método de la Teoría Fundamentada, considerado como un procedimiento capaz de obtener 
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información y analizarla simultáneamente de manera inductiva-abductiva. Como uno de los 

problemas que enfrentan los recién graduados al ingresar al ámbito laboral, es demostrar 

competencias profesionales genéricas relacionadas con otro tipo de competencias no 

contempladas en su formación, una de las estrategias utilizadas por ellos, es prestar atención 

a la manera como se conducen los profesionales bien valorados por la empresa. Aprendizaje 

que es informal, espontáneo y autorregulado por los graduados, y a la vez, observado y 

apoyado por los empleadores dispuestos en brindar capacitación específica en pro de un 

mejor desempeño. Se concluye de este estudio, que las competencias profesionales genéricas 

son imprescindibles para la estabilidad en las empresas, y a la vez condición de posibilidad 

para el ascenso profesional. Las personas que adquieren competencias profesionales 

genéricas, también suelen conseguir más responsabilidades laborales, mejores perspectivas 

profesionales y económicas.  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, compromiso y ascenso. 

En Ecuador se publica el artículo científico, Análisis de Brechas del Perfil Profesional 

para el Personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito CALCETA LTDA., con la autoría de 

Valarezo Molina, Negrín Sosa, Loor Montes y Palacio Reyna (2019). Sus objetivos: realizar 

un análisis de las brechas del perfil profesional para los trabajadores de la Cooperativa y 

definir un plan de capacitación 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 observación directa   a 77 de sus colaborados. En 

los resultados del análisis 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 capacitación con temáticas 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 desempeño de sus funciones. El 9,09% (7 empleados) no cumple con el nivel 

académico previo, sin embargo, el desempeño laboral no se ve afectado. El 2,59% restante 

(2 trabajadores), se encuentran convalidando años de experiencia. Además, se pudo 

identificar las falencias existentes en la actualización de información del expediente laboral 

del personal. Con base en los resultados se elabora un plan de capacitación con enfoque 

específico para los trabajadores que presentan alguna insuficiencia en su nivel medio de 

conocimiento o habilidades.  

En ciudad de México Monroy (2019), publicó el artículo de reflexión La Sociedad 

del Conocimiento y las Brechas de Género en Ciencia, Tecnología e Innovación (CTI), con 

el objetivo de analizar sobre cómo los estereotipos de género impiden la inserción, la 

participación y el avance de las mujeres en los procesos de CTI, en algunos países de América 

Latina. Se trata de una investigación descriptiva, basada en el análisis de documentos y otros 

estudios relacionados, así como la presentación de información estadística sobre la 

problemática a nivel mundial, haciendo referencia a algunos estudios específicos realizados 

en México, Chile y Colombia. Entre sus resultados están: el diseño de políticas públicas de 

CTI, orientadas a crear condiciones para que las mujeres pueden acceder y ascender en 

igualdad de oportunidades, a los sectores científicos y productivos. En el campo de la 

investigación, formular acciones de apoyo a este tipo de proyectos. Desde las universidades, 

como espacios de construcción y debate, promover la discusión de los sesgos de género y 

propender por el diseño e implementación de mecanismos que permitan modificarlos. Es 

decir, se trata de políticas de CTI que abarquen la desigualdad de género desde cómo 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 

parámetros de ingreso, ascenso, evaluación y participación en los espacios de decisión. 

En los antecedentes en el ámbito internacional se encontraron algunas similitudes 

respecto a la tipología de los estudios:  descriptivos, no experimentales, así como en la 

metodología utilizada por los autores: tratándose de investigaciones mixtas, uso de fuentes 

secundarias de información, análisis descriptivo, estadístico y cualitativo. En este punto, tres 

de las investigaciones especifican el método: Morita et al. (2016), a través de la teoría 

fundamentada. Valarezo et al. (2019), investigación de campo, entrevistas, fichas de 

observación. Gontero y Novella (2021), utilizan el método normativo. Independiente del tipo 

de estudio o investigación utilizado, los resultados pueden enmarcarse dentro los siguientes 

aspectos: existencia de una mayor brecha de habilidades en países de América Latina que 

conlleva a la generación de consecuencias negativas para las organizaciones, mayores costos 

de producción e inestabilidad de las empresas; importancia de las competencias profesionales 

genéricas y de los procesos de capacitación con temáticas afines con los perfiles 

ocupacionales.  Entre las recomendaciones están: Creación de políticas públicas encaminadas 

a promover las innovaciones tecnológicas; contar con sistemas de formación flexibles que 

faciliten la adquisición de nuevas habilidades; la comprensión efectiva de las brechas de 

habilidades depende de la disponibilidad de los instrumentos de medición, su permanencia 

en el tiempo y de la colaboración de todos los actores del mercado laboral.  

Entre los aportes de los autores a esta investigación, 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 acción en los que pueden ser utilizados, 

así como en las estrategias que se podrían implementar en el cierre de brechas de capital 

humano.  
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2.1.2 Antecedentes en el ámbito nacional 

 En el 2019, la Cámara de Comercio de Bogotá (CCB) en conjunto con el Programa 

de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), realizaron la investigación Identificación 

y Cierre de Brechas de Capital Humano para el Clúster de Servicios Financieros de Bogotá-

región, con el objetivo de evidenciar el desarrollo del ejercicio de identificación y cierre de 

brechas de capital humano. Partiendo de la información de las empresas que conforman el 

clúster del sector financiero de Bogotá, la investigación construye una metodología que según 

los resultados estudiados les sirve para atender las dificultades, y trata de reconciliar los 

diferentes puntos de vista de los actores para tener una visión integral de las dinámicas 

laborales del sector.  Con base en estas consideraciones, plantearon cinco fases, por medio 

de las cuales se realizó la identificación de brechas de capital humano:  caracterización, 

análisis de la demanda, análisis de la oferta laboral, educativa, y educación para el futuro, 

relación oferta y demanda, plan de acción. Los instrumentos aplicados y la información 

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 Bogotá es suficiente; si cuenta con las competencias requeridas y, si 

demuestra el dominio de estas al nivel requerido por un sector económico determinado (CCA 

y PNUD, 2019). 

En el mismo año 2019, se destaca el estudio piloto Brechas de Capital Humano en el 

Sector Construcción en el Departamento del Atlántico, adaptado por el Ministerio del Trabajo 

de Colombia, como uno de los instrumentos para la elaboración del piloto del Marco 

Nacional de Cualificaciones. (Ormet Atlántico, 2019). Se trató de un análisis descriptivo de 

los aspectos cualitativos y cuantitativos de la oferta académica y de la demanda laboral, con 

el propósito 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 implementación se desarrolló las 

siguientes tres fases: Análisis del sector y tendencias, levantamiento y consolidación de 

información y, análisis de la información. Para cada una de las fases se ejecutaron diferentes 

tareas, con sus respectivos instrumentos estandarizados para la recolección y análisis de 

información. 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 formación requeridos para cada cargo. De estas las de mayor representación 

son: redacción, análisis, conocimientos básicos en construcción, conciencia, conocimiento 

de normas y/o derecho aplicado a la construcción, retroalimentación y mejoras en los diseños, 

manejo de personal y de actividades y software de diseño, entre otras. 

En otro estudio realizado por Díaz y Salas (2020), titulado Brechas de Habilidades de 

los Jóvenes en el Mercado Laboral Colombiano, período 2016-2019. Se plantearon como 

objetivo explorar, de manera descriptiva, si la brecha de habilidades entre oferta y demanda 

es mayor para jóvenes que se encuentran trabajando en áreas sistematizadas y en ocupaciones 

con mayor potencial de automatización. Para tal efecto, se analizó la información 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 específicas de la ocupación o sector; la tercera la distancia entre 

el número de años de educación requerido por la vacante laboral y los años 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 jóvenes y no jóvenes en términos del mismatch de 

educación, por el contrario, para las ocupaciones con menor grado de automatización, los 

trabajadores están sobre calificados. En el caso de habilidades específicas, existe un mejor 

emparejamiento para mujeres jóvenes que para hombres jóvenes. Finalmente, en este estudio 

encontraron que los empleadores en sectores altamente automatizables contratan trabajadores 

con menores niveles de educación a los requeridos, por lo que el desajuste observado de las 

habilidades específicas es muy alto.  

En el 2020, se dieron a conocer los resultados del estudio de Identificación de Brechas 

de Capital Humano Para el Sector TIC, con enfoque en la explotación de datos y prospectiva 

realizado por Alianza TIC: Ministerio del Trabajo, Ministerio de las TIC, Ministerio de 

Educación Nacional, Sena y Mesa sectorial. (Ministerio de Tecnologías de la Información y 

las Comunicaciones MTIC, 2020), realizado en Antioquia, Atlántico, Bogotá, Eje Cafetero, 

Santander y Valle del Cauca.  Sus objetivos: identificar la baja demanda de la población 

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 incluyó 

las entrevistas a las IES e IETDH, el análisis de fuentes secundarias de la Matriz de Mapeo 

de Oferta Educativa y Formativa y el análisis cuantitativo de las brechas de capital humano, 

con su respectiva ficha técnica de indicadores. Entre sus resultados se encuentran: entre los 

cargos que aumentarán 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 tecnológicos. Los cargos 

críticos con mayor afectación por la brecha de déficit de programas de formación se 
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encuentran en Bogotá y Atlántico. La totalidad de los cargos en todas las regiones presentan 

brecha de pertinencia.    

En la revisión de los antecedentes en el ámbito nacional, se encontraron algunas 

similitudes respecto a la tipología de los estudios:  descriptivos, no experimentales, así como 

en la metodología utilizada por los autores: tratándose de investigaciones mixtas, uso de 

fuentes secundarias de información, análisis descriptivo, cuantitativo y cualitativo de la 

oferta académica y de la demanda laboral. En la investigación de Díaz y Salas (2020), 

construcción 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 país, razón por 

la que se hace necesario su caracterización, identificación de perfiles ocupacionales y de las 

habilidades genéricas y específicas, la revisión de los programas educativos requeridos en 

los niveles de pregrado, posgrado, técnicos y tecnológicos.  

Entre los aportes de los autores a esta investigación, 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 acción en los que pueden ser utilizados, 

así como en las estrategias que se podrían implementar en el cierre de brechas de capital 

humano.  

 

2.1.3 Antecedentes en el ámbito local 

En la Universidad Santo Tomás (USTA) se han realizado una serie de proyectos que 

analizan distintos aspectos relacionas con los graduados de la universidad y su ámbito 

laboral, tales como la caracterización del graduado, su inserción laboral, impacto de los 

graduados con relación a los requerimientos del entorno laboral, modelos de enseñanza 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 autoría de Maryi, Olarte y Martínez (2017),  se publicó el documento Análisis 

de las Necesidades y Requerimientos del Sector Productivo para la Vinculación Laboral de 

Administradores de Empresas de graduados de la USTA, con los objetivos de hacer una 

revisión de comportamiento del mercado laboral en el contexto internacional, nacional y local 

para determinar las tendencias frente a las tasas de desocupación, ocupación, calidad del 

empleo y los requerimientos del sector real o empresarial frente a las competencias que deben 

tener los graduados de administración de empresas según las expectativas de los empresarios 

frente a la productividad, competitividad y sostenibilidad en sus empresas. Así como servir 

de apoyo al programa de Administración de Empresa de la Universitaria de Investigación y 

Desarrollo (UDI) en Bucaramanga. La metodología presenta un análisis teórico acerca del 

concepto del mercado laboral y su influencia en las competencias y habilidades de los 

profesionales; un análisis contextual del mercado laboral, así como una revisión 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 desocupación y ocupación 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 educación 

superior; los requerimientos de las de un administrador de empresas depende del sector en el 

que se encuentre y de la  formación  integral recibida (Olarte y Martínez, 2017). 

En el 2022, la investigación Impacto de los Graduados de la Maestría en 

Administración de la Universidad Santo Tomás de Bucaramanga con respecto a los 

Requerimiento del Entorno para la Inserción al Mercado Laboral, realizada en el año 2022 

por Laura M. Jaimes Ángel, con el objetivo de determinar cuál es impacto de los graduados 
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en MBA  con respecto a los requerimientos del entorno para la inserción al mercado laboral, 

proyecto que se encuentra articulado al macroproyecto institucional  Análisis de la 

Correspondencia de las Condiciones Sociales y Laborales de los Graduados De La 

Universidad Santo Tomás con la  Formación Profesional y los Requerimientos del Sector 

Productivo.  

Su metodología es de enfoque mixto, con alcance descriptivo y de corte transversal 

en la recolección de datos, a través de la entrevista dirigida a 60 graduados y 34 empresarios 

de distintos sectores económicos. Se revisaron, dos bases de datos del Observatorio 

Socioeconómico 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 estableció el perfil de los graduados, se 

identificaron los requerimientos del entorno laboral. Información que podría servir a las 

instituciones universitarias para reformar y mejorar los currículos académicos que vayan de 

acuerdo con los cambios sociales y los requisitos empresariales y así disminuir las brechas 

existentes entre la oferta, la demanda y requerimientos del entorno. (Jaimes, 2022).  

Igualmente,  en el año 2022, se publica la investigación Caracterización del graduado 

de la Maestría en Calidad y Gestión Integral de la Universidad Santo Tomás seccional 

Bucaramanga, con la autoría de Cristina Isabel Martínez Caballero y Jhabith Emiro Requena 

Cárdenas, con el objetivo de conocer las variables en el ámbito social, económico, laboral y 

su satisfacción frente al programa cursado y de esta manera poder analizar y establecer 

mejoras que sirvan para aumentar la calidad del programa académico.  

La investigación fue realizada con una muestra de 35 graduados de la Maestría en 

Calidad y Gestión Integral y se desarrolló en cuatro etapas: definición del programa SPSS, 

como herramienta clave en el análisis de resultados; análisis de clúster, utilizando el método 
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de K-Medias; aplicación de la encuesta de satisfacción a los empleadores, definición 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, líder o director de calidad y gestión integral. El 89% se encuentra 

muy satisfecho con la formación que recibieron, sin dejar de lado la importancia de la 

actualización y, finalmente, el alto grado de correlación que existe entre variables, que permitió 

conocer las fortalezas del programa de Maestría en Calidad y Gestión Integral manifestada por 

la población de graduados (Martínez y Raquera, 2022).  

En la revisión de los antecedentes en el ámbito local, específicamente en la ciudad de 

Bucaramanga, se encontraron algunas similitudes respecto a la tipología de los estudios:  

descriptivos, no experimentales, así como en la metodología utilizada por los autores: 

tratándose de investigaciones mixtas, uso de fuentes secundarias de información, análisis 

descriptivo, cuantitativo y cualitativo, de las diferentes relaciones que existen entre el 

mercado y la inserción laboral. Se resalta la importancia del análisis teórico respecto a la 

concepción del mercado laboral y su influencia tanto en las competencias y las habilidades 

laborales, como puede notarse en el documento de Olarte y Martínez (2017). Con relación a 

los resultados, los documentos antes mencionados indican que las brechas de capital humano 

limitan la producción de las empresas en particular y del país en general, razón por la que es 

importante la caracterización del mercado laboral, el conocimiento de su potencial y de los 

programas ofertados por las Instituciones de Educación Superior. 

Entre los aportes de los autores a esta investigación, se puede mencionar que han sido 

pertinentes desde el punto de vista del planteamiento del problema y los objetivos de la 

misma, así como en la importancia de la construcción de buenos marcos referencial y teórico 
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y las técnicas y/o instrumentos de investigación, sin dejar de lado el trabajo en equipo y la 

unión de todos los actores.  

Además, se encontraron algunas semejanzas y diferencias con este trabajo 

investigativo sobre la identificación y cierre de brechas de capital humano. entre las cuales 

pueden citarse las siguientes: con relación al diseño de la investigación, tratándose de 

investigaciones no experimentales, en el tipo de análisis utilizado, de carácter descriptivo, 

teórico-contextual del mercado laboral, así como de la relevancia de la oferta académica en 

sus fases formativa y pedagógica. En cuanto a los enfoques se trató de investigaciones mixtas 

en la que se utilizó información basada en encuestas, base de datos de interés, acordes con 

los objetivos planteados, con variables estadísticas cuantitativas como las sociodemográficas 

y cualitativas que permitieron conocer la percepción de los graduados respecto a la formación 

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 consecución de la 

información, en este caso el método normativo y la teoría fundamentada, mientras que la 

metodología empleada  para el alcance los objetivos específicos de esta investigación se basó 

en la información recopilada a través de la encuesta realizada dentro del marco de un proyecto 

adelantado por la Seccional de Bucaramanga de la Universidad  Santo Tomás y el 

Observatorio Socioeconómico de Santander, con el fin conocer la caracterización de los 

graduados, sus preferencias y cualificaciones y de la oferta laboral posible; de igual manera, 

el uso de las matrices de consolidación de los datos sociales.   
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2.2 Marco teórico 

 

2.2.1 Capital Humano  

En este capítulo se hace referencia a los diferentes elementos esenciales que 

conforman la teoría 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 relación con la economía del conocimiento y su trayectoria 

histórica a partir del Siglo XVII hasta la actualidad. En la segunda parte se contemplan la 

caracterización, tipología y lineamientos para la identificación y medición de las brechas de 

capital humano. Elementos que pueden dar una base teórica a la solución de la pregunta 

problema de esta investigación.  

 

2.2.1.1 Definiciones y Perspectivas desde los Autores. En las últimas 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 área de investigación con objeto propio en la ciencia económica. 

(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 economía del conocimiento y que incluye un alto valor estratégico al 

distinguirse como un recurso imitable e insustituible, así 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 economía actual, el capital humano es el valor 

agregado que fortalece a las empresas.  

Otros autores como (Rodríguez y Loomis 2007, citado en Baquero J., 2019), el capital 

humano hace alusión al conjunto de particularidades de los individuos que proporcionan “la 

creación personal, social y económica de bienestar como lo son el conocimiento, las 

habilidades y las competencias” (p.54). En este mismo contexto y según (Fernández 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 formación académica y trayectoria laboral 

a la vez que con sus cualidades individuales y que afecta el valor de la contribución del 

trabajador a la empresa” (p.54-55).  

En la misma línea de pensamiento (Ordoñez 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 disposición de la empresa mediante la relación 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, así como la motivación. 

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 organización misma. (Ordoñez de Pablos, 2004). 

Una vez puntualizado el sentido del término, parece conveniente relatar cómo se ha 

ido desarrollando dicho concepto hasta llegar a establecer sus cimientos en toda una teoría 

dentro de la ciencia económica. 
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2.2.1.2 Autores que Sustentan el Capital Humano. A lo largo de la historia del 

pensamiento económico, se ha buscado esencialmente el estudio de una variable primordial 

en todas las economías: el Capital Humano. Una primera aproximación a dicho concepto se 

remonta hasta mediados del siglo XVIII donde el dominio intelectual de los mercantilistas 

implicaba medir la riqueza de una nación de acuerdo con la balanza comercial positiva 

(Matallana, 2011). Seguidamente, tal y como Domínguez (2004) arroja en su investigación, 

los fisiócratas se encaminaron en la agricultura como crucial determinante en la riqueza de 

un país, apoyándose en la naturaleza como sustento básico y esencial de la actividad 

económica; de allí la singular importancia de la agricultura dentro del sistema económico 

fisiócrata dado que la tierra es estimada como la única fuente viable de riqueza para la 

sociedad. 

A estas teorías se agregaron las de la escuela clásica, la cual puso de manifiesto qué 

cualidades humanas individuales debe poseer cada individuo y que en la actualidad influyen 

en la actividad económica, 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 valía al sector industrial y a los mecanismos de fijación de precios en el 

mercado. 

De acuerdo con (Falgueras et al., 2008), los orígenes del actual concepto de capital 

humano se encuentran en el Siglo XVIII, en las obras de aportaciones clásicas, tales como la 

Riqueza de las Naciones del economista Adam Smith, considerado como el pionero o 

precursor cuando planteó una analogía entre los hombres y las máquinas 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 especialización, el producto que el 

trabajador obtiene de su esfuerzo es sólo una cantidad mínima 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). 

Más adelante en el Siglo XIX, otros autores clásicos 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 preparación y de educación 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 educación de los 

trabajadores, se asemeja más a decisiones de consumo que a decisiones de inversión” (p.8). 

A diferencia de los anteriores autores que discurrían sobre la influencia que la 

educación o preparación de los trabajadores y su ejercicio en la economía, 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 país, que también 

interviene de forma directa y positiva en la actividad económica de su país. En esta forma, 

Mill se acerca un poco más 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 clásicos que indagan las consecuencias macroeconómicas del capital 

humano, este aportó en correspondencia con sus predecesores cómo influyen los 

conocimientos o la formación en el proceso de producción de bienes que él 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 más tarde se conocen como costes 

directos e indirectos de formación.  

El segundo, continúa Falgueras, et al., (2008), Walsh “defiende la tesis de que el 

dinero que los trabajadores se gastan en la formación…puede considerase como una 

inversión en capital hecha para obtener beneficios” (p.14). Además, considera otros temas 

del capital humano, tales como los costos de educación en que cada trabajador incurre, las 

habilidades innatas y su relación con la educación universitaria y profesional. Es considerado 

como el primer autor en utilizar el término de capital humano, haciendo referencia a los 

gastos en educación y formación 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 construcción de una teoría económica sólida, fundamentada 

principalmente en los años de escolaridad y en la experiencia profesional, “variables que 

manifiestan las funciones de ingreso individuales” (p.2).   
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Específicamente, en la obra de Mincer se plantea la estrecha relación que existe entre 

el crecimiento económico y el desarrollo humano, factor importante para el crecimiento 

económico sostenido. Dos años 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 teoría, 

“argumentando que la educación y la formación 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 teoría del 

capital humano y su relación con el crecimiento económico, el mercado laboral y la 

educación, entre otros.  

En las tres últimas décadas del Siglo XX, autores clásicos y neoclásicos continúan 

aportando a la teoría del capital humano. Entre ellos cabe mencionar a los trabajos realizados 

por (Mincer, 1974, citado en Falgueras et al, 2008), quien amplía su modelo teórico y estudio 

empírico de 1958, dando paso a la ecuación de Mincer o ecuación de salarios. Basados en 

este estudio, otros autores como (Card y Krueger, 1992, citados en Falgueras, et al., 2008) y 

(Klenow y Rodríguez-Clare, 1997, citados en García, et al, 2003) calcularon una ecuación de 

salarios con relación al número de años de escolaridad y de la experiencia laboral del 

individuo. Las investigaciones de (Barro, 1991, y Mankiw, Romer y Weil. 1992, citados en 

García, et al, 2003) entre otras, basaron sus trabajos en las tasas de escolaridad, aportando en 

forma positiva a la relación entre las variables que integran el capital humano y el crecimiento 

del producto.  
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Finalizando el Siglo XX, (Vásquez, Fernández 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 “formación académica y trayectoria laboral, así 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 contribución del individuo a la empresa” (p.4).  

En la primera década del Siglo XXI, se continúa con el proceso de conceptualización 

del capital humano, así como en la búsqueda 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, según diferentes autores en la primera década de este siglo.  

En este contexto, Gallego y Naranjo (2020), al revisar la bibliografía posterior al año 

2009, encontraron ciertos grados de aceptación 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 demográficos y el término de 

competencias laborales que bien pueden agruparse en tres categorías: “el saber, el hacer y el 

ser” (p.3).  

Con base en lo expuesto anteriormente, continúan Gallego y Naranjo (2020), se 

entiende por capital humano el conjunto de conocimientos, valores compartidos, 

competencias laborales y características demográficas 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) Los individuos poseen capacidades innatas, comportamientos, 

energía personal y tiempo, que constituyen un capital humano.  

Garavan, Morley, Gunnigle 
 y Collins (2001) 
 

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

Rastogi (2002) 
 

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

Becker (2002)  
 

La inversión en conocimientos, formación e información que 
permite obtener un mayor rendimiento y productividad en las 
organizaciones. 

Ordóñez (2003) 
 

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

Mantilla (2004) Hace referencia al saber cómo, las capacidades, habilidades y 
experticia de los miembros humanos de la organización. 

Carson et al. (2004) Actividades relacionadas con las tareas, tales como el 
conocimiento tácito y habilidades relacionadas con la 
comunicación, el espíritu emprendedor y atributos personales 
como la buena disposición a captar el aprendizaje a lo largo de 
toda la vida. 

Navarro (2005) 
 

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

Frank y Bernanke (2007) 
 

Es una amalgama de factores tales como la educación, la 
experiencia, la formación, la inteligencia, la energía, los hábitos 
de trabajo, la honradez y la iniciativa, que afectan el valor producto 
marginal de un trabajador 

Marimuthu, Arokiasamy 
Ismail (2009) 
 

Se refiere a los procesos relacionados con la formación, la 
educación 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 satisfacción y 
rendimiento y, eventualmente, al rendimiento o buen desempeño 
de la organización 

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 

Características Demográficas (Tipología Del Personal); El saber, o Elemento Conocimiento 

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

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

de la organización, su concepto, tipo de variables y su medición, así como los autores que los 

sustentan. 

 

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

Elementos que 
integran el CH Concepto 

Variables y su 
Medición Autores 

El ser Elemento necesario 
para el análisis y 
comprensión de los 
demás elementos 
del capital humano 
al ser factores con 
efecto directo sobre 
las decisiones y 
acciones que 
afectan a los 
empleados. 
(Baquero Gutiérrez, 
2019, p. 61). 

Características 
demográficas del 
personal: 
 
Edad 
Género 
Antigüedad en la 
Empresa 
Estado Civil  
Procedencia 
Nivel Educativo 
Tipo de 
Contratación 
Estrato 
Socioeconómico. 

“La demografía organizacional se dedica al 
estudio de las causas y consecuencias de la 
distribución de atributos demográficos 
específicos de los miembros de una 
organización, como los ciclos de vida 
individual, familiar y ocupacional”. 
(Benavides, 2006 citado en Baquero Gutiérrez, 
2019, p. 62), 
“(…) Las proporciones existentes en torno al 
sexo, la edad, grado de escolaridad y otros 
aspectos demográficos, tienen un significativo 
efecto en las experiencias de quienes pertenecen 
a un grupo determinado con ciertas 
características (Pfeffer, 1983, citado en 
Baquero Gutiérrez, 2019, p. 62) 
“Los ritmos de aprendizaje y la manera de 
comunicarse de personas varían con la edad, por 
lo que es importante para acelerar la rapidez y 
la cobertura del aprendizaje renovar los cuadros 
de trabajadores con jóvenes apoyados en la 
tecnología disponible” (Blaschke, 2005 citado 
en Baquero Gutiérrez, 2019, p. 63) 
“La creatividad e innovación también pueden 
tener respuesta en la demografía 
organizacional, puesto que es necesario lograr 
conformar equipos de trabajo capaces de operar 
en función del logro de objetivos” (Benavides, 
2006, citado en Baquero Gutiérrez, 2019, p. 63) 
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Elementos que 
integran el CH 

Concepto Variables y su 
Medición 

Autores 

El saber Variable más citada 
en la bibliografía.  y 
sobre cuyo valor 
estratégico se 
abordan la 
formación y la 
experiencia, 
sumadas al nivel 
educativo para 
enmarcar un 
panorama más 
completo del 
habitual en las 
propuestas en este 
campo de estudio. 

El conocimiento. 
 
Nivel Educativo 
Experiencia 
Inversión en 
formación 
Lugar de Formación 
Instituciones 
Educativas 

“Creencia personal verdadera 
justificada que incrementa la capacidad de las 
personas para llevar a cabo una acción efectiva 
que corresponde a un nivel cognitivo superior al 
de la información y se relaciona con creencias y 
compromisos; es decir, está en función de 
posturas, de perspectivas, de intenciones 
determinadas.” (Nonaka y Takeuchi, 199, 
citado en Baquero Gutiérrez, 2019, p. 69). 

Competencias 
Laborales 

Éstas le agregan un 
conjunto de valores, 
actitudes y 
conocimientos que 
permiten centrarlas 
en contextos 
específicos de 
actuación y de 
resultados. 
(Baquero Gutiérrez, 
2019, p. 62) 

Competencias 
Laborales 
Genéricas 
 
Competencias 
Laborales 
Específicas 

“(…) Para los empresarios existe una amplia 
mayoría que reconoce el valor conceptual y 
metodológico de las competencias aplicada a la 
gestión de personas en el trabajo razones porque 
solo personas competentes hacen empresas 
competitivas y debido a que los sistemas de 
gestión por competencias encajan con las 
estrategias y los resultados organizativos…” 
(Fajardo, 2004, citado en Baquero, Gutiérrez, 
2019, p. 73). 
“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, 
desempeñarse 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 metalmecánico de Caldas” por Baquero Gutiérrez, 2019, [Tesis de Maestría, 
Universidad Autónoma de Manizales] pp. 61-73. 
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2.2.2 Brechas de Capital Humano 

 

2.2.2.1 Caracterización. 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 sí. (MinTrabajo, Subdirección de Análisis, Monitoreo y Prospectiva Laboral, 

2017). 

Por su parte, el equipo técnico del catálogo de cualificaciones para la extracción de 

petróleo y gas, creado como una iniciativa que pretende identificar las necesidades resultantes 

de la relación 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 situación 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.   

Además, 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 educación de formación superior, que no proveen a los 

trabajadores de las habilidades demandadas. “En consecuencia, la brecha de habilidades 

debería resolverse mediante reformas en los sistemas de educación y formación profesional” 

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

 

Nota: Tomado de la Subdirección de Análisis, Monitoreo y Prospectiva Laboral (IMBCH, 
2017).  
 

Respecto al concepto de brecha de habilidades, vale la pena señalar que ésta se 

produce en el momento de la contratación, 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 contratación o tiempo después, dados los 

cambios en el ambiente de trabajo, formas de realizar las funciones inherentes al cargo o por 

adopción de nuevas tecnologías. (Gontero y Novella, 2021). 

En este contexto y de acuerdo con el Manual Operativo de la Metodología de 

Identificación y Medición de brechas de capital humano (IMBCH) antes mencionado, la 

figura 2 permite dar una explicación gráfica del círculo vicioso generado por la existencia de 

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

Consecuencias.  

 
Nota: Tomado de la Subdirección de Análisis, Monitoreo y Prospectiva Laboral, (IMBCH, 
2017). 

 

2.2.2.2 Tipos de brechas encontradas. Una de las preocupaciones de los sectores 

económicos de Colombia -así como de otras economías 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. Razón por la cual, algunas organizaciones han 

venido diseñando algunos lineamientos para el cierre de las mismas, su identificación y 

medición, así como la posibilidad de diseñar 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 formación 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 número de oferentes de empleado y de vacantes disponibles. 

(CAF, 2015 y MinTrabajo, 2022). 

Para efectos de esta investigación, se identificarán los indicadores relacionados con 

los desbalances entre demanda laboral y oferta educativa, teniendo en cuenta que aún no se 

cuenta con una información robusta de oferta laboral. 

En el proceso de identificación, se plantearon los siguientes indicadores (MinTrabajo, 

2022):  

• Déficit de programas de educación superior: cuyo objetivo es identificar qué 

programas de formación 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.  

• Déficit de demanda por programas de formación: este busca identificar la 

baja demanda de la población estudiantil por programas que forman en los 

perfiles requeridos por el sector productivo, así exista una oferta suficiente 

de dichos programas.  

Para su cálculo se utilizó la información referente a los programas educativos 

requeridos para cada cargo según lo expresado por las entrevistas a empresas, la base de datos 

de oferta educativa superior y de educación para el trabajo y el desarrollo humano (FTDH) 

de los sistemas de información del Ministerio de Educación Nacional (MEN) y la 

información de matrícula (demanda) de cada uno de los programas disponible en el 

Observatorio Laboral de Educación 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 están articulados con las competencias requeridas por 

las empresas. (CAF, 2015).  

El análisis se realiza por cargo a partir de la información de los perfiles requeridos 

por el sector productivo, cargo por cargo, versus la información cualitativa de las 

competencias en las que forman los diferentes programas que podrían formar para cada uno 

de los cargos. Adicionalmente, se intenta identificar si el sector productivo participa de 

alguna manera en los procesos de diseño curricular de los programas asociados al sector 

objeto de estudio. 

Los dos indicadores utilizados para calcular este tipo de brecha son 

(MinTrabajo,2022):  

• 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.  

• Participación del sector productivo en planeación de oferta formativa, su análisis 

se hace en función 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 específicas -

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 metodología de cálculo utilizada en la identificación de este tipo de brechas, es 

cualitativa, realizando el análisis de la información 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 información 

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

 

2.2.2.3 Lineamientos para la identificación y el cierre de brechas de capital 

humano. De acuerdo con el CAF (2015), el proceso de identificación de brechas de capital 

humano, de forma correcta, implica algunos desafíos debido a la ausencia de unos 

lineamientos o normas claras que permitan un lenguaje común entre los diversos actores. Por 

esta razón proponen dos metodologías complementarias para la identificación de brechas de 

capital humano:   

En primer lugar, una metodología de perfiles ocupacionales, que permite la 

identificación del desfase actual entre oferta y demanda laboral.  

La segunda metodología 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 Metodología de Perfiles Ocupacionales. Esta metodología utiliza tres 

instrumentos de diagnóstico para la caracterización de perfiles ocupacionales actuales y 

genera información tanto cuantitativa como cualitativa de eventuales brechas de capital 

humano (CAF,2015):  

• 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 visión estratégica del clúster y/o sector productivo. 

• Instrumento de oferta laboral: Consiste en una encuesta de consulta a 

estudiantes y graduados de los programas de educación superior y de FTDH, 

que pretende capturar la percepción de dominio de los encuestados en ciertas 

competencias, bien sean genéricas o específicas, y su percepción sobre el 

nivel de importancia que los empresarios otorgan a dichas competencias. 

• Instrumento de oferta de formación: Es un instrumento de autoevaluación de 

las instituciones de educación superior y de FTDH en torno a la calidad y 

pertinencia de sus programas y de su oferta curricular en relación con las 

demandas por perfiles y competencias que requiere el sector productivo. 

 

2.2.2.3.2 Metodología de Prospectiva de Demanda Laboral. Como complemento 

para la identificación de brechas se propone una metodología de prospectiva de demanda 

laboral cualitativa. Dicha metodología, busca proyectar tendencias tecnológicas y de 

transformación productiva en sectores y/o clústeres estratégicos regionales y, a partir de estas 

tendencias, busca identificar las competencias genéricas y específicas en ocupaciones 

emergentes y futuras, a partir de un instrumento de consulta con expertos sectoriales 

(empresarios, académicos y líderes empresariales). Además, tal como se propone en este 

documento, arroja información cualitativa que puede servir para anticiparse y evitar 

eventuales brechas de capital humano en el futuro. 

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

humano, se hizo referencia a los diferentes elementos esenciales que los conforman, y cómo 
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ha ido evolucionado el concepto, según 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 económico por 

su relación fundamental con la desigualdad de los ingresos percibidos por los trabajadores, 

hasta llegar al presente Siglo en el que se trata de un área de investigación específica que 

involucra variables tales como el conocimiento, las habilidades, la experiencia y los valores 

del empleado, así como sus aspectos demográficos 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 económicos de un país, clasificándolas 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 recolección de datos la Encuesta para Graduados y la 

Encuesta para Empleadores, instrumentos validados con la mesa nacional de graduados de la 

Universidad Santo Tomás a nivel Multicampus y docentes que tienen la función sustantiva 

de graduados. Además, el uso de la Matriz de Revisión de Perfiles Laborales y el análisis de 

la Matriz de Competencias y Perfiles Institucionales la Universidad Santo Tomás Seccional 

Bucaramanga, del Observatorio Socioeconómico de Santander de la Facultad de Economía 

de la misma Universidad.  
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3. Diseño metodológico 

 

3.1 Tipificación de la investigación  

Para alcanzar los objetivos propuestos en la presente investigación, se evaluarán las 

características de los elementos que los conforman, a través de un enfoque mixto que implica 

la integración y discusión sistemática de los métodos cuantitativo y cualitativo en un solo 

estudio, según el concepto de Hernández, Fernández y Baptista, (2010):   

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistemáticos, 

empíricos y críticos de investigación e implican la recolección y el análisis de 

datos cuantitativos y cualitativos, así como su integración y discusión 

conjunta, para realizar inferencias producto de toda la información recabada y 

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

En otras palabras, al utilizar instrumentos estadísticos como la encuesta aplicada a los 

graduados de la Universidad de Santo Tomás y empresarios seleccionados, no solo se 

obtienen datos cuantitativos como los demográficos, sino que además se adquiere 

información sobre la naturaleza y características de las brechas de formación, -datos 

cualitativos- que permiten detectar la percepción y conocimiento de estas. Con base en ellos, 

efectuar el análisis documental tanto interno como externo conexo con la pertinencia de 

formación profesional con la que los graduados adquieren su título y áreas de desempeño 

claves o competencias específicas. 

De la misma forma, para cumplir con los objetivos planteados se adelanta una 

investigación con un alcance descriptivo, toda vez que se especifican ciertas habilidades o 

destrezas requeridas por el sector productivo y se pone en marcha una comparación con 
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respecto a la formación profesional y/o interdisciplinar de los graduados de pregrado de los 

diferentes programas de la Universidad Santo Tomás, 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 información básica y fundamental para 

la investigación. 

 

3.2 Diseño de la Investigación 

Esta investigación cuenta con un diseño No Experimental, en el que el investigador(a) 

no interviene intencionalmente en la construcción de variables, en un estudio no experimental 

no se construye ninguna situación, sino que se observan situaciones ya existentes, no 

provocadas intencionalmente por el investigador. En esta investigación 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 (Hernández et al., 2010). 

 

3.3 Operacionalización de Variables 

Con el fin de alcanzar los objetivos específicos propuestos en esta investigación, se 

identificaron las variables, las dimensiones de análisis, los indicadores a medir, así los 

indicadores de ponderación. La Tabla 3, corresponde al primer objetivo específico: describir 

las condiciones sociales, inserción y movilidad laboral de los graduados de la Universidad 

Santo Tomás; consta de cuatro columnas que permiten entender la definición conceptual de 

las variables utilizadas, las dimensiones de análisis, los indicadores de medición y 

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

los graduados.  

Definición 
conceptual 

Dimensión de 
Análisis 

Indicadores a Medir Indicadores de Ponderación 

Caracterización 
de la Población 

 
Demográfica 

Edad No. Años 
Género Masculino 

Femenino 
Otro 

Estado Civil Soltero 
Casado 
Unión libre 
Viudo 
Separado 
Otro 

Número de personas a cargo y que 
dependen de usted económicamente 

0 
1 
2 
Más de 2 

Rangos de edad de los dependientes  
No. Años 

Formación 
profesional 

Formación Programa del que es graduado. 
 

Pregrado 
Especialización 
Maestría 
Otro 

Mayor título obtenido  
Institución de la que es su mayor 
título 

 

Seccional de la Universidad Santo 
Tomás en la obtuvo su título 

Bogotá 
Bucaramanga 
Tunja 
Villavicencio 
Medellín 
Educación abierta y a distancia 

Año en que se graduó  
Percepción de 
calidad de 
formación. 

Nivel en el que el graduado siente 
que la formación recibida en su 
institución contribuyó a diferentes 
habilidades, competencias y 
conocimientos en comparación a las 
que tenía al ingresar al proceso de 
formación. 
 

Calificación de 1 a 4, donde 1 es 
muy bajo y 4 es muy alto 

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

 

Asignaturas o actividades 
extracurriculares que no aportaron a 
la formación como graduado de 
pregrado o posgrado, según sea el 
caso. 
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Definición 
conceptual 

Dimensión de 
Análisis 

Indicadores a Medir Indicadores de Ponderación 

Formación 
profesional 

Percepción de 
calidad de 
formación. 

Actividades extracurriculares 
consideradas como importantes para 
la inserción laboral. 
 

Práctica profesional 
Judicatura. 
Práctica rural 
actividades de investigación o 
Semilleros. 
Representante estudiantil. 
Realización del trabajo de 
grado. 
Cursos de educación continua 
(Talleres, diplomados, otros). 
Ninguno de los anteriores. 

Realización de práctica o pasantía en 
una organización externa a la 
Universidad. 

Si 
No 
No lo recuerda 

Influencia positiva de la práctica en 
la calidad de la formación 

Si 
No 
No lo recuerda 

Permanencia en la empresa de su 
práctica o alguna relacionada con la 
misma. 

Si 
No 
No lo recuerda 

Reconocimientos por el desempeño 
destacado como estudiante. 

Académicos. 
Por liderazgo. 
Participación en temas de 
bienestar estudiantil. 
Otro.  cuál?  _____ 
No recuerda. 
Ninguno. 

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

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

Razón o razones para otorgar la 
calificación 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 

Continuación de otros programas de 
pregrado o posgrado en la 
Universidad Santo Tomás 

Si 
No 
No sabe 
 

Continuación estudios de diplomado 
o curso de formación continua en la 
Universidad Santo Tomás. 

Si 
No 
No sabe 
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Definición 
conceptual 

Dimensión de 
Análisis 

Indicadores a Medir Indicadores de Ponderación 

Condiciones 
Sociales 

Impacto en la 
calidad de vida 

Adquisición de bienes materiales 
después de obtener título de 
pregrado o posgrado. (casa, carro, 
inversión a largo plazo) 

Si 
No 

Mejoras en la calidad de la vivienda, 
después de obtener título de 
pregrado o posgrado. (compra o 
adecuación). 

Si 
No 

Mejoras en las condiciones de salud, 
desde obtención título de pregrado o 
posgrado. 

Si 
No 

Acceso a esquemas de seguridad 
social con mayores privilegios 
posteriores a la obtención título de 
pregrado o posgrado. 

Si 
No 

Incremento en la asistencia a 
eventos culturales, deportivos o 
artísticos, después de obtener título 
de pregrado o posgrado. 

Si 
No 

Satisfacción con el tiempo de ocio 
disponible después de obtención del 
título de pregrado o posgrado. 

Si 
No 

Continuación contacto con la red 
amigos universitarios. 

Si 
No 

Efectos de la obtención de título en 
el mejoramiento de la calidad de 
vida. 

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

Grado de satisfacción general que se 
tiene de la vida, después de 
obtención del título. 

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

Condiciones 
laborales 

Pertinencia de 
la formación. 
En el primer 
empleo después 
de la obtención 
del título de 
pregrado o 
posgrado. 

Tiempo empleado en el logro del 
primer empleo. 

Menos de 1 mes. 
Entre 1 mes y 3 meses 
Entre 3 meses y 6 meses. 
Entre 6 meses y 1 año. 
Más de 1 año 
Estaba vinculado laboralmente 
antes de obtención del título. 

Tipo de contrato Por horas 
Prestación de servicios 
A término fijo 
A término indefinido 
Otro 
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Definición 
conceptual 

Dimensión de 
Análisis 

Indicadores a Medir Indicadores de Ponderación 

Condiciones 
laborales 

Pertinencia de 
la formación. 
En el primer 
empleo después 
de la obtención 
del título de 
pregrado o 
posgrado. 

Relación entre sector de su primer 
empleo y el título de pregrado o 
posgrado obtenido 

Relación directa 
Relación Indirecta 
Nada relacionado 
 

Nivel del cargo desempeñado en el 
primer empleo. 

Directivo 
Coordinador 
Profesional 
Auxiliar 
Operativo 
Otro. ¿Cuál? _____ 

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 año 
Entre 1 año y 3 años 
Entre 3 años y 5 años. 
Más de 5 años 

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

Si 
No 

Pertinencia de 
la formación. 
En el empleo 
actual 

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

Menos de 6 meses 
Entre 6 meses y 1 año 
Entre 1 año y 3 años 
Entre 3 años y 5 años. 
Más de 5 años 

Tipo de contrato Por horas 
Prestación de servicios 
A término fijo 
A término indefinido 
Otro 

Relación entre el sector del empleo 
actual y el título de pregrado o 
posgrado. 

Relación directa 
Relación Indirecta 
Nada relacionado 
 

Nivel del cargo desempeñado en el 
empleo actual 

Directivo 
Coordinador 
Profesional 
Auxiliar 
Operativo 
Otro. ¿Cuál? _____ 

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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Definición 
conceptual 

Dimensión de 
Análisis 

Indicadores a Medir Indicadores de Ponderación 

  Fortalecimiento de áreas, técnicas o 
herramientas del programa de 
formación debe enseñar, para 
asegurar un adecuado desempeño de 
los graduados en el mercado laboral. 

Dejar espacio en blanco para 
conocer las indicaciones. 

Observaciones 
o comentarios 
adicionales 

   

Nota: Adaptado de la Propuesta de Instrumento de Recolección de la Información 
Graduados de la Universidad Santo Tomás.  
 

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

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

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

conocer las variables, su dimensión de análisis indicadores a medir y de ponderación.  

 

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

Sociales, Laborales y Profesionales de los Graduados de USTA.   

Definición 
conceptual 

Dimensión de 
Análisis 

Indicadores a Medir Indicadores de 
Ponderación 

Caracterización 
de la 
Organización    

 
Demográfica  

 
Años de funcionamiento  

<2 años 
2-5 años  
5-10 años 
10-20 años 
>20 años 

Sector económico al que 
pertenece  

Manufacturero 
Servicios 
Comercial 
Otro. Cuál ______  

Nombre comercial de la 
empresa 

Espacio en blanco 

Ubicación geográfica  Departamento 
Ciudad 

Tipo de empresa Pública 
Privada 
Mixta 
Otro. ¿Cuál? 
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Definición 
conceptual 

Dimensión de 
Análisis  

Indicadores a Medir  Indicadores de 
Ponderación  

 Demográfica Número de empleados de la 
empresa 

Menos 10 (Micro) 
Entre 11 y 50 (Pequeña) 
Entre 51 y 200 
(Mediana) 
Más de 200 (Grande) 

 Percepción y 
procedimientos del 
empleador para la 
vinculación laboral 

Formación académica de los 
trabajadores  

Sin formación 
académica 
Formación para el 
trabajo (diplomados, 
cursos, talleres). 
Bachiller 
Técnico 
Tecnólogo 
Profesional 
Especialista 
Magister  
Otro ______ 

  Nivel académico más 
representativo de los empleados.  

Especializado 
(Especialización, 
Maestría, Doctorado) 
Profesional (Pregrado) 
Tecnólogo 
Técnico 
Con formación para el 
trabajo 

  Medios utilizados en el proceso 
de selección  

Entrevista de selección 
individual 
Entrevista de selección 
grupal. 
Prueba de 
conocimientos. 
Test de aptitudes 
intelectuales 
Test de personalidad. 
Agencia de empleo. 
Todas las anteriores 
Otros. ¿Cuál? _____ 

  Factores de la hoja de vida y su 
incidencia en el proceso de 
reclutamiento de personal: 
La carrera estudiada. 
Las notas obtenidas. 
La especialización dentro de la 
carrera. 
La reputación del centro 
universitario. 
Los estudios de posgrado. 
La experiencia laboral previa. 
El conocimiento de idiomas, 
Los conocimientos 
informáticos. 

 
 
 
 
Si o No. 
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Definición 
conceptual 

Dimensión de 
Análisis  

Indicadores a Medir  Indicadores de 
Ponderación  

 Percepción y 
procedimientos del 
empleador para la 
vinculación laboral 

Importancia de las habilidades 
en el proceso de entrevista: 
Habilidades Blandas (trabajo en 
equipo, liderazgo proactivo, 
resolución de problemas)  
Habilidades Duras (idiomas, 
una segunda lengua, 
conocimientos específicos área 
de desempeño).  

Calificar de 1 a 5, donde 
5 es muy importantes y 1 
nada importante. 

  Competencias del personal 
contratado demostrado en los 
últimos años, tales como 
capacidad de análisis, 
organizativa, habilidades de 
comunicación, conocimientos y 
cultura general, entre otros.  

Calificar de 1 a 5 su 
desempeño, 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 selección del 
trabajador. 

Si, prefiero que hayan 
cursado sus estudios en 
la Universidad Santo 
Tomás.  
Si, prefiero que hayan 
cursado sus estudios en 
una universidad distinta 
a la Santo Tomás. 
No, no me preocupa la 
universidad de 
procedencia.  

 Percepción y 
pertinencia de la 
calidad a partir del 
desempeño del 
trabajador graduado de 
la Universidad Santo 
Tomás. 

Estudiantes/Graduados de la 
Universidad Santo Tomás, en 
calidad de: 

Pasante 
Practicante 
Trabajador con vínculo 
a la organización. 
Asesoría o prestación de 
servicios. 

  Programa académico del que es 
graduado el trabajador.  

Elegir más de uno, 
teniendo en cuenta la 
oferta educativa, entre 
ingenierías, 
licenciaturas, maestrías, 
doctorados, tecnología y 
especializaciones, entre 
otros.  

  Especificación de los cargos 
desempeñados por el trabajador 
graduado de la Universidad 
Santo Tomás. 

Directivo 
Coordinador 
Profesional  
Auxiliar 
Operativo 
Otro. ¿Cuál? _____ 
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Definición 
conceptual 

Dimensión de 
Análisis 

Indicadores a Medir Indicadores de Ponderación 

  Clasificación del cargo 
desempeñado por el 
trabajador, según 
importancia para la 
organización 

Cargo crítico (de alta importancia por 
conocimiento especializado y toma de 
decisiones). 
Cargo de rango medio (conocimiento de la 
organización, sin toma de decisiones). 
Cargo de alta rotación (funciones 
operativas y de demanda cambiante). 
Cargo de nuevas perspectivas (innovación 
en la organización).  
Otras.  

  Funciones 
desempeñadas por los 
trabajadores graduados 
de la Universidad 
Santo Tomás.  

Funciones de dirección (con el fin de 
lograr los objetivos del programa, incluyen 
planificación, organización, coordinación 
y control). 
Funciones de producción (técnico, 
actividades de creación de los productos 
y7o servicios que ofrece).  
Funciones administrativas (de apoyo al 
cumplimiento de la razón social de la 
organización).  

  Conocimientos o 
habilidades del 
trabajador en el 
desempeño de las 
funciones.  

Conocimiento y comprensión de teorías, 
modelos, herramientas (competencias 
conceptuales). 
Aplicación de conceptos y uso de 
herramientas para funcionamientos de la 
organización (competencias 
procedimentales). 
Trabajo en equipo, disposición al diálogo, 
liderazgo, respeto por la opinión de otros, 
orientación al logro (competencias 
actitudinales). 
Otras.  

  Calificación del 
desempeño del pasante 
y/o trabajador de la 
Universidad Santo 
Tomás.  

Excelente (5) 
Muy bueno (4) 
Bueno (3) 
Aceptable (2) 
Malo (1) 
Pésimo (0) 

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

Sus conocimientos y comprensión teórica, 
modelo y de herramientas, propias de su 
profesión. 
Sus habilidades de aplicación para 
asegurar y mejorar el funcionamiento 
adecuado de la organización. 
Su sentido humano, de respeto por los 
demás, trabajo en equipo, ser propositivo e 
innovador.  
Otras. 
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Definición 
conceptual 

Dimensión de 
Análisis 

Indicadores a Medir Indicadores de Ponderación 

  Grados de relación o 
coherencia entre el 
perfil del 
pasante/trabajador de 
la Universidad Santo 
Tomás y las 
necesidades de la 
organización. 

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

  Deficiencias y 
opciones por mejorar 
del pasante/trabajador 
de la USTA 

Espacio en blanco para la respuesta. 

 Observaciones 
del empleador  

Importancia de contar 
con MBA en la 
organización  
Identificación de 
competencias de un 
MBA. .  
Identificación de 
deficiencias y opciones 
por mejorar de los 
trabajadores 
Necesidades y 
requerimientos del 
sector económico al 
que pertenece la 
empresa.  

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

Nota: Elaboración propia. Variables adaptadas de la encuesta para empleadores de la 
Universidad Santo Tomás. 
 

En la Tabla 5, se presenta la relación existente entre hipótesis y variables.  

 

3.4 Metodología  

En este capítulo se describen las fases ejecutadas, la población y muestra estructurada, 

así como la caracterización de la población, los criterios de selección y las técnicas e 

instrumentos de recolección de datos en articulación con los objetivos planteados para la 

investigación.  
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Tabla 5. Relación entre Hipótesis y Variables 

Hipótesis 
 

Variables 
 

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

Las brechas de capital humano. 
Altas tasas de desempleo 

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

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

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

Planteamiento de lineamientos. 
Oferta laboral.   

Los programas de capacitación ofrecidos por los 
empresarios incrementan el desempeño laboral de sus 
empleados.  
 

Programas de capacitación  
Desempeño laboral. 

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

Competencias actitudinales  
Desempeño con altos niveles de 
rendimiento. 
Ambientes de trabajo.  

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

 

3.4.1 Fases de la Investigación. 

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 metodológico para la investigación aquí expuesta y que a continuación se 

explicarán. 

La primera de ellas consiste en caracterizar, a partir de la recolección de información 

directa de los graduados (graduados) que han estado vinculados a la práctica profesional de 

los distintos programas de pregrado ofertados por la Universidad, las brechas de formación 

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

Bucaramanga. 

 

Figura 3. Esquema descriptivo de las fases a ejecutar. 

 

Nota: Elaboración propia. 

 

Igualmente, en esta fase se evalúan los requerimientos laborales por medio de 

información 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 permitió ahondar en la realidad y 

evidenciar factores como los cambios en las necesidades de recurso humano. 

Además, se aplicaron técnicas mixtas de investigación mediante fuentes secundarias 

que agrupan todas aquellas consultas en fuentes bibliográficas, consultas de indicadores de 

número de títulos, tasa de vinculación y salarios promedio de los graduados, apoyadas en 

métodos de web scraping de información suministrado por el Observatorio Socioeconómico 

Revisión y 

análisis de las matrices de 

revisión de perfiles laborales y 
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de Santander, y finalmente, los requerimientos del Ministerio del Trabajo y el  Ministerio de 

Educación Nacional, así como documentación de revistas indexadas. 

La segunda fase consiste en el análisis de la Matriz de Revisión de Perfiles Laborales 

del Observatorio Socioeconómico de Santander y de la Matriz de Competencias y Perfiles 

Institucionales de la Universidad Santo Tomás, Seccional Bucaramanga. 

De esta manera, se hace necesario evaluar las métricas de reclutamiento y selección 

concernientes a las ofertas, necesidades y requerimientos laborales (requerimientos de 

vinculación laboral, perfiles profesionales para los diferentes tipos de trabajos) que las bolsas 

y plataformas de empleo tienen en cuenta para la contratación de personal, a través de la 

revisión de información 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 

desempeño del profesional, de manera que sea un agente de cambio en el progreso de la 

industria del país y acorde al análisis de la información recogida, se proyecte la actualización 

establecida en mejoras para que los proyectos educativos de los programas estimen la 

posibilidad de emplearlos en las diferentes instancias académicas que muestran.  

Por último, se consolida la ejecución 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 

realización de los demás productos que se muestran como resultado de la investigación. 
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3.4.2 Técnicas e Instrumentos 

Este apartado referencia el procesamiento metodológico acorde con los 

requerimientos de los objetivos para el análisis de la información abordado y a su vez da 

cuenta del instrumento y técnicas (forma) en que se recolectó la información: 

3.4.2.1 Técnicas e instrumentos de análisis de información cuantitativa: Una 

encuesta es una investigación realizada sobre una muestra de sujetos representativa de un 

colectivo más amplio, que se lleva a cabo en el contexto de la vida cotidiana, utilizando 

procedimientos estandarizados de interrogación, con el fin de obtener mediciones 

cuantitativas de una gran variedad de características objetivas y subjetivas de la población. 

(García Ferrando, 1993).   

Los datos para la descripción de las condiciones sociales, inserción y movilidad 

laboral de los graduados fue recopilada a través de una encuesta realizada dentro del marco 

del macro proyecto “Análisis de la correspondencia de las condiciones sociales y laborales 

de los graduados de la Universidad Santo Tomás con la formación profesional y los 

requerimientos del sector productivo” adscrito al Observatorio Socioeconómico de Santander 

de la Facultad de Economía de la Universidad Santo Tomás, Seccional Bucaramanga, 

utilizada para realizar seguimiento y valoración del perfil de los graduados buscando 

identificar aspectos clave sobre las condiciones sociales y laborales de los graduados, además 

de la percepción de la calidad de la formación recibida, y del efecto que ésta tuvo con respecto 

a las exigencias del sector productivo.  

Para el análisis de este primer objetivo se tuvo en cuenta la respuesta de 665 

graduados de pregrado la Universidad Santo Tomás, Seccional Bucaramanga, al año 2023.   

Este instrumento y técnica de recolección de información permite conocer la 

caracterización de los graduados, sus distintas preferencias y cualificaciones, y todas las 
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características de la oferta laboral posible. La información fue recopilada mediante la 

aplicación del formulario mediante su diligenciamiento en Internet (Google Forms). El 

acercamiento se realizó vía correo electrónico, o con apoyo del observatorio mediante sus 

distintos canales de comunicación con los graduados. en todos los casos siempre en contacto 

de esta manera se contó con la posibilidad de consultar ante cualquier inquietud generada. 

Igualmente, se utilizó como instrumento de recolección de datos por el tipo de 

información 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 población. 

b. La encuesta implica un conjunto de mediciones sistemáticas sobre una serie de 

unidades o casos que dan lugar a la matriz de datos y que implica por tanto la 

utilización de un lenguaje específico (referencial), el matemático, y al tratamiento 

de datos de naturaleza cuantitativa. La matriz de datos supone una clara ruptura, 

desagregación y una doble lectura entre las entidades, universo del discurso, y las 

variables, campo de aplicación. Además, el dato posee una naturaleza dual: Por 

un lado, es el resultado de una construcción de naturaleza teórica, el dato es el 

resultado y se inserta en una problemática construida según un modelo de análisis. 

Por otro, el dato es un resultado algebraico por cuanto se somete a la lógica del 

lenguaje matemático que lo lee, trata y analiza. 

c. La encuesta permite la recolección y el análisis de información con un contenido 

o una naturaleza evidentemente, social (encuesta social, matriz de datos sociales), 

y fundamentalmente para referirse a hechos o acontecimientos de naturaleza más 

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 población en términos individuales, 

aunque cabe plantear cuestiones que formalicen las relaciones sociales y las redes 

sociales para el análisis de la interacción social (López y Fachelli, 2015).  

d. Por último, las encuestas utilizadas por esta investigación son instrumentos 

validades conjuntamente con la mesa nacional de graduados de la Universidad 

Santo a nivel Multicampus y los docentes que tiene la función sustantiva de 

graduados.  

3.4.2.2 Técnicas e instrumentos de análisis de información cualitativas: Para 

establecer la relación y brechas existentes entre los factores sociales, laborales y 

profesionales de los graduados, se realizó la revisión y análisis 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 Socioeconómico de Santander para el 

monitoreo. Se trata de una herramienta útil en el seguimiento y evaluación de las variables 

estadísticas y por consiguiente en la generación de estrategias o acciones de mejoramiento, 

optimizando los resultados finales de una investigación.  

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 

información sobre sector económico al que pertenece y ubicación geográfica, entre otros. En 

cuanto al puesto de trabajo, identifican el cargo a desempeñar, el tipo de profesión, área a la 

que pertenece y el salario ofertado. Además, una descripción general del cargo, experiencia 

requerida en años, formación 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 Tomás permite revisar y analizar las características 

generales de los programas de formación, fechas de creación, de autorización de 

funcionamiento, de registro calificado, acreditación y/o de reacreditación. De igual manera, 

realiza y da a conocer los cambios curriculares, el título otorgado y la oferta de programas 

similares, los objetivos de los programas, las competencias en las que estudiante será 

formado, el perfil de formación y el perfil ocupacional.  

En esta forma, se espera realizar una identificación y aporte a las estrategias para 

lograr el cierre de las brechas existentes entre los graduados de pregrado de la Universidad 

Santo Tomás y las necesidades actuales del sector empresarial, buscando fortalecer y 

asegurar la calidad y pertinencia de los programas académicos.  

 

3.5 Población y Muestra 

 

3.5.1 Caracterización de la población 

La población objeto de estudio en el presente proyecto de investigación, está 

conformada por los graduados de pregrado de la sede Seccional Bucaramanga en la 

Universidad Santo Tomás al año 2023, de acuerdo con la última estadística de la evolución 

historia de graduados de este centro universitario otorgada por la mesa nacional de 

graduados. Además, las empresas donde actualmente trabaja o trabajó algún graduado de 

pregrado de la universidad  para identificar brechas del mercado laboral y capital humano 

que lleven a la sofisticación y diversificación del aparato productivo colombiano. 
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3.5.2 Criterios de selección 

Se toma como base las estadísticas de evolución histórica de graduados de la 

Universidad Santo Tomás con relación a ello, se eligieron los siguientes criterios que se 

tuvieron en cuenta para la selección de la población que fue objeto de estudio dentro del 

proyecto: 

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

2. Estudiantes graduados de la Seccional Bucaramanga 

3. Estudiantes graduados hasta el periodo académico del año 2023-I. 

4. Estudiantes que se han graduado bajo las siguientes divisiones: División de Ciencias 

de la Salud, División de Ciencias Económicas, Administrativas y Contables, División 

de Ciencias Jurídicas y Políticas y la División de Ingenierías y Arquitectura 

 

3.5.3 Muestra 

Para el caso de la presente investigación se determina la muestra a partir de la fórmula 

de distribución muestral de proporciones para población finita, en la cual se calculó con 

relación a los graduados de pregrado de la Universidad Santo Tomás Seccional Bucaramanga 

incluyendo los recientes graduados en marzo del presente año 2023 sumando un total de 

25.437, resultantes de la integración de carreras de pregrado ofertadas por la universidad. El 

tamaño de la muestra se obtuvo a partir de la siguiente ecuación: 

Ecuación 1. Distribución muestral  

𝒏 = 𝑵𝒁 ² 𝒑 ∗ 𝒒 Ecuación	1	
𝒁 ²𝒑 ∗ 𝒒 + (𝑵 − 𝟏) 𝒆² 
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Donde: N: Tamaño de la población representada en graduados de pregrado (25.437); 

n: Tamaño necesario de la muestra; Z: Nivel de confianza 9.5% (1,95); p*q: Probabilidades 

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

 

𝒏 = 𝒏 = 25.437∗ (𝟏, 𝟗𝟓)𝟐	𝟎, 𝟓 ∗ 𝟎, 𝟓 
(𝟏, 𝟗𝟓) ² ∗ 𝟎, 𝟓 ∗ 𝟎, 𝟓 + (4.991 − 𝟏) (𝟎, 𝟎𝟓) ²  

 
 𝒏=	379	es	la	muestra 

 

Bajo la Ecuación 1, se calcula el tamaño de la muestra en cuanto a estudiantes de 

pregrado seccional Bucaramanga, según lo anterior para la población objeto de estudio se 

plantea una fórmula de distribución muestral de proporciones para población finita referente 

a 379 encuestas a aplicar.    

Sin embargo, para los fines del presente estudio y, considerando la base de datos del 

Observatorio Socioeconómico de Santander de la Facultad de Economía de la Universidad 

Santo Tomas, en el marco del proyecto Análisis de la correspondencia de las condiciones 

sociales y laborales de los graduados de Universidad Santo Tomás con la formación 

profesional y los requerimientos del sector productivo, se logró recolectar un total de 665 

encuestas, que fueron analizadas para obtener los resultados presentados en esta 

investigación. Por lo tanto, la muestra fue tomada a consideración del investigador (Arias, 

2020).  

El mayor número de graduados de pregrado de la seccional Bucaramanga 

corresponde al año 2017 con un total de 960 graduados, equivalente al 18,2%, seguido del 

2018 con el 17,3% (799 personas). El menor número se presentó en el primer semestre del 

2021 con un total de 248 graduados (4,7%). Los porcentajes de los años restante oscilan entre 

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

 

En este capítulo 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 económicos de la misma ciudad, así como también el 

análisis 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 además una 

comparación con el contenido curricular de los programas de pregrado, instrumentos 

recolectados dentro del marco del proyecto Análisis de la correspondencia de las condiciones 

sociales y laborales de los graduados de Universidad Santo Tomás con la formación 

profesional y los requerimientos del sector productivo, adscrito al Observatorio 

Socioeconómico de Santander de la Facultad de Economía de la misma Universidad.  

 

4.1 Condiciones sociales, inserción y movilidad laboral de los graduados.  

De acuerdo con la metodología planteada y los objetivos propuestos en este estudio, 

es necesario realizar una descripción de las condiciones sociales, inserción y movilidad 

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

 

4.1.1 Condiciones sociales y características demográficas del graduado. 

En el presente capitulo se muestran las condiciones sociales de los graduados la 

Universidad Santo Tomás, 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. Información suministrada por la mesa de graduados nacional de la 

universidad.   
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La población de graduados de pregrado de la USTA, se encuentra en un rango de 

edad entre los 24 y 70 años, de los cuales se tuvo en cuenta para algunas preguntas de esta 

investigación, la respuesta de estudiantes entre 24 y 36 años que se considera corresponde a 

graduados de los diseños curriculares recientes. Pero también se realiza comparación 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 población de graduados Universidad Santo Tomas Bucaramanga 

encuestados. 

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

 

En la Figura 4, se puede identificar que el mayor número de respuestas recibidas de 

graduados de pregrado corresponde a un intervalo de edad entre 23 y 34 años con un total de 

318 respuestas, seguido de 267 respuestas de graduados que oscilan entre 35 a 49 años, y 72 
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respuestas restante son de graduados de pregrado de más de 50 años 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 unión libre, 4.1% graduados separados, 0.5% viudos y 0.2% no 

respondió a la pregunta (Figura 6). 

 

Figura 5. Género de graduados de pregrado encuestados USTABUCA. 

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

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

 
Al comparar el nivel socioeconómico de graduados de pregrado de la USTA recién 

graduados versus al momento de contestar este instrumento (Figura 7), se encontró que una 

proporción de estos, alrededor del 7%, pasaron de los estratos más bajos (1, 2 y 3) en el 

momento de obtener el título 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 población de graduados 

puede contar con mayores oportunidades de acceso a diferentes bienes y servicios, que 

satisfacen sus necesidades básicas, mejora y garantizan la condición de vida. Así mismo, 

están menos propensos temas de inequidad social que si se enmarcan más a medida que baja 

la escala socioeconómica. Considerando lo expuesto, se permite deducir que la formación 

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

actual (MA) y recién graduados (RG). 

 
Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de USTA Bucaramanga (Observatorio 
Socioeconómico de Santander de la USTA, 2023). N.R: No responde. 
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Figura 8. Nivel educativo de los padres de los graduados de pregrado de la USTA. 

 
Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga 
(Observatorio Socioeconómico 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 tenía relación alguna o 

contacto con instituciones del sector público o privado al momento de terminar sus estudios 

universitarios, frente a un 39% restante que afirmaron si (Figura 9). 

Con relación a la estabilidad de la familia de los graduados al momento de obtener el 

título (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. Relación o contacto de familiares con instituciones del sector público o privado. 

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

 

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

emprendimiento o empresa. 

     
Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga 
(Observatorio Socioeconómico de Santander de la USTA, 2023. 
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4.1.2 Inserción laboral del graduado. 

El tiempo que tardaron los graduados en lograr el primer empleo luego de obtener su 

título profesional, se presenta en la Figura 11. Se evidencia que, en la mayoría de los 

graduados fue poco el tiempo desde la graduación 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 año, y 13% 

les tomo más de 1 año y su primera vinculación. 

 

Figura 11. Tiempo que tardó un graduado en lograr su primer empleo tras obtener su título 

de pregrado. 

 
Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga 
(Observatorio Socioeconómico 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 inserción en el mercado laboral, ya que más del 60% 

tardó menos de tres meses en lograr su primer empleo o, incluso, ya trabajaba antes de 

adquirir el título. Esto puede indicar que la calidad de los graduados de la universidad, es 

bien percibida por las empresas del sector, representando así, una ventaja de prestigio a la 

institución y sus graduados. 

En la Figura 12, se muestran la percepción sobre el grado de correspondencia entre 

las funciones que desempeñaron los graduados de la USTA en su primero empleo y las que 

desarrollaron en el programa de pregrado. La calificación se consideró entre pleno (5) como 

la más alta y Nulo (0) la más baja. El 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 desempeñadas en su primero empleo y las que desarrollaron en el programa de 

pregrado, puesto que más del 70% consideran que las competencias adquiridas en su 

formación de pregrado cumplieron con las exigencias del entorno laboral. Así mismo, es de 

considerar que un 15% consideran una evaluación 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. 

 
Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga 
(Observatorio Socioeconómico de Santander de la USTA, 2023). N.R: No responde.  
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Figura 13. Relación del primer empleo de los graduados de pregrado de la USTA con la 

carrera profesional estudiada.  

 
Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga 
(Observatorio Socioeconómico de Santander de la USTA, 2023). 
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Figura 14. Tiempo ejerciendo el primer empleo. 

 
Nota: Elaboración propia, Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional 
Bucaramanga (Observatorio Socioeconómico de Santander de la USTA, 2023). N.R: No 
responde.  
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4.1.4 Discusiones y convergencias de las condiciones sociales, inserción y movilidad 

laboral de los graduados USTA. 

En la presente investigación, se determinó que la mayor proporción de graduados 

encuestados se encontraba en edades entre los 23 y 34 años, 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%) pertenecían a los estratos 3 (38%) y 4 (40%). Esta información 

concuerda con los datos poblacionales reportados por el último informe del Departamento 

Administrativo Nacional de Estadística (DANE, 2018), que estimó que en la ciudad de 

Bucaramanga el grupo etario más representativo se encuentra entre los 20 y 34 años (~26% 

de la población total), representado en su mayoría por el género femenino (~53%) y en menor 

proporción el masculino (~47%). Los estratos con mayor  representación en la ciudad, son el 

3 (7.5%) y 4 (8.7%). Del mismo modo, el DANE reporta que el 23% de la población son 

personas de estado civil casados y el 37% solteros.  

Bien pareciera por todo lo anterior, que la población encuestada en esta investigación, 

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 implementación de estrategias que garanticen la 

consolidación y fortalecimiento de los programas académicos de pregrado de la USTA, que 

a su vez produzcan profesionales con competencias lógicas 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 observó 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 según 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 podría ser explicado por la disponibilidad de 

conexiones sociales relevantes para la búsqueda de trabajo. Sumando a esto, la posibilidad 

de la vinculación de sus hijos a colegios privados y universidad de mayor calidad educativa.  

Por otro lado, en este estudio se encontró que el 30% de los graduados de la USTA 

afirman que él o su familia contaban con un emprendimiento propio al momento de terminar 

sus estudios. Este valor porcentual es ligeramente bueno, considerando que la creación de 

empresas en la ciudad viene en incremento. Según datos del Registro Único Empresarial y 

Social (RUES), para el 2022 fueron creadas alrededor de 12.271 nuevas empresas ante la 

Cámara de Comercio de Bucaramanga, cuya clasificación están entre micro y pequeñas 

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 estimó que 

aproximadamente el 35% de los graduados consiguieron empleo en menos de un año después 

de obtener su título universitario. Estos datos son similares a los reportados por Martínez y 

Gómez (2015), para los profesionales del área de piscología de la Universidad Autónoma de 

Bucaramanga, quien estableció que una mayor proporción consiguen una vinculación laboral 

antes de los 12 meses después de la graduación. Del mismo modo, en un estudio previo 

desarrollado por Higuera et al. (2017), estimó 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 graduación. Los autores, también indican que el porcentaje logran su 

inserción en el mercado laboral antes del año de ser profesionales.  
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En esta investigación, se encontró 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 estimó que el 29 y 42% de los graduados califican como 

pleno y adecuado sus competencias adquiridas para afrontar el mundo laboral. Así mismo, 

tan solo el 14% tuvo una percepción más baja entre aceptable, regular y nulo. Esto resulta 

interesante para la USTA, puesto que sus graduados en su gran mayoría están saliendo con 

las competencias adecuadas para el mercado laboral, lo que puede reflejarse en una buena 

posibilidad de recomendación de los programas académicos, por parte de ellos, a sus 

familiares o amigos próximos a estudiar una carrera profesional. Es decir, gana prestigio.  

Dado estos resultados, es posible inferir que la USTA forma profesionales con 

capacidades idóneas para enfrentar el mundo laboral, y cuya inserción en el mercado 

profesional se da en pocos meses luego de su graduación. 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 

población con desventaja sobre algún tipo de recurso. Sumado a esto, indica que dichas 

brechas se originan a partir de la corrupción, sistemas fiscales injustos, privatización de los 

servicios públicos y la distribución injusta de la tierra y/u otros servicios del común general.  
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Según el autor, las brechas sociales se pueden medir a partir del nivel de ingresos, la 

educación, la calidad del empleo o las características de la vivienda de una población en 

general (Pérez-Porto, 2016). En Colombia, la desigualdad social o brechas sociales, se 

diagnosticaron en el marco de la Extensión de la Facilidad de Investigación sobre las 

Desigualdades Coordinada por la AFD y financiada por la Unión 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 reducción explicada por el crecimiento del 

PIB. A partir de 2017, producto de un deterioro del desempeño 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 país, se conoció que las tasas de ocupación laboral son más bajas para 

las mujeres que para los hombres en todos los niveles educativos. Por ejemplo, en el 

2020 mientras la tasa de ocupación de las mujeres sin ningún nivel educativo 

alcanzaba el 31%, para los hombres era de 65%; el desempleo llega a 13% para las 

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

Tendencias similares a lo expuesto anteriormente, también han sido evidenciadas en 

estadísticas 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 año 2019. 

Indican que, aun cuando mujeres u hombres cuentan con un menor nivel educativo, las 

mujeres recibirían sólo 63 pesos por cada 100 pesos que gane un hombre. Sin embargo, con 

un nivel educativo alto, la proporción aumentaría a 81 pesos para las mujeres por cada 100 
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pesos de los hombres. Al respecto, Ramos Barroso (2021) señalan que la tasa de desempleo 

femenina para el año 2020 fue de 24.62 %, mientras que el indicador para los hombres fue 

de 17.7 %. 

Considerando lo anterior, y según el análisis de las respuestas obtenidas en la encuesta 

de percepción de los graduados de la USTA, se observa a nivel de género que en los estratos 

más altos (4 al 6) hay una mayor población 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 

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

15).  

 

Figura 15. Estrato socioeconómico por género.  

Nota: Elaboración propia, Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional 
Bucaramanga (Observatorio Socioeconómico de Santander de la USTA, 2023).  
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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 desempeñado en el empleo actual por género. 

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

Vale destacar que, en materia de contratación profesional, el 57% son mujeres contra 

un 50% de hombres, sin embargo, esto puede estar relacionado a lo que se mencionó sobre 

un mayor número de mujeres encuestadas. 

En cuanto al tipo de contrato, en las Figuras 17 y 18, se presenta un análisis por género 

del tipo de contratación 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 proporción de hombres 

y mujeres en su primer empleo (Figura 17) tuvieron contratos por prestación de servicios 

(OPS), siendo más alto para los hombres (37%) que para las mujeres (32%). Seguidamente, 
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trabajaron bajo el mismo tipo de contrato. Con relación a los contratos a término fijo, fue 

mayor en las mujeres con un 24% que en los hombres (22%).  

Así mismo, al momento de realizar la encuesta (Figura 18), el 32% de las mujeres y 

41% de los hombres tenían un contrato a término indefinido y el 30% de las mujeres eran 

OPS frente al 20% de los hombres. La contratación a término fijo, fue igual tanto para 

hombres como mujeres (30%). 

 

Figura 17. Tipo de contrato asignado al lograr el primer empleo por género. 

 
 
Nota: Elaboración propia, Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional 
Bucaramanga (Observatorio Socioeconómico de Santander de la USTA, 2023).  
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Figura 18. Contrato asignado en el empleo más reciente, al momento de responder la 

encuesta. 

 
 
Nota: Elaboración propia, Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA 
Bucaramanga (Observatorio Socioeconómico de Santander de la USTA, 2023).  
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2019). Es aquí, 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, está el identificar las brechas existentes 

entre la demanda (mercado laboral) y la oferta (profesionales capacitados). Así, de acuerdo 

con el análisis a la matriz de monitoreo de vacantes (Figura 19), se observa que, en total se 

registraron 419 ofertas entre los años 2021 (39%) y 2022 (61%) con alrededor de 430 

vacantes.  

 

Figura 19. Ofertas y número de vacantes por oferta laboral de cada carrera. 

 
Nota: Elaboración propia a partir del análisis de las bases de datos y páginas de ofertas 
laborales.  
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de Empresas (14.08%) y Contadores (11.93%). Los profesionales con una demanda inferior 

en el mercado laboral son Optómetras, Odontólogos, Químicos, Ingenieros Ambientales y 

Administradores Agropecuarios, cada uno con el 0.72%. 

Así mismo, se notó que el número de vacantes era representativamente similar al 

número de ofertas. Solo una oferta laboral cubría alrededor de 30 vacantes, relacionada con 

la administración de puntos de ventas específicos en todo el territorio nacional de una 

empresa reconocida.  

El bajo cubrimiento de la demanda del mercado laboral, en profesionales como 

Optómetras y Odontólogos, puede relacionarse a que esta es un área donde los profesionales 

normalmente deciden emprender con sus propios consultorios o laboratorios, considerando 

que el porcentaje aquí registrado, puede relacionarse a convocatorias de empresas de salud 

del estado y empresas públicas. Al respecto, autores como Donatres-Giraldo et al. (2017) 

señalan que la práctica de algunos profesionales, como por ejemplo los odontólogos, fue 

disminuyendo a través de los años, al punto de elevarse un número significativo de graduados 

que rara vez encuentran un mercado laboral que brinde las condiciones de contratación y 

remuneración adecuadas, y que correspondan al esfuerzo económico realizado para adquirir 

su título.  

Del mismo modo, en los resultados del trabajo de Bravo y Asevedo (2010) 

determinaron que el 67.4% de los optómetras encuestados contaban con su propio consultorio 

y un 31.3% trabajaban para empresas del sector salud público o privado. Adicionalmente, los 

autores encontraron que alrededor del 20% de los profesionales del área, soportaban sus 

ingresos económicos con otras actividades como la docencia (35%), asesoría financiera 

(10%), finca raíz (10%) y finanzas (10%), entre otras (investigación y prótesis 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 área de la optometría y que estas a su vez garanticen la sostenibilidad 

económica, laboral y social de los mismos.  

 

4.2.3 Necesidades del sector productivo 

Uno de los puntos clave de esta investigación era identificar las necesidades del sector 

productivo de la ciudad de Bucaramanga, los cuales con base a su experiencia y percepción 

manifestaron y calificaron las competencias de los graduados de la USTA que han laborado 

en su organización. Para ello, los encuestados del sector productivo, otorgaron el 

consentimiento del tratamiento de datos personales, usados para los fines del proyecto de 

investigación, lo que garantizó la libre colaboración de la población participante. 

Otro punto clave para la identificación 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 

continuación, se relacionan las especificaciones de cada oferta laboral y su respectivo análisis 

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 mayoría de las ofertas laborales, se exigía aspectos generales como dominio del 

inglés (nivel medio/avanzado), herramientas ofimáticas y plataformas, programas y software 

estadísticos, atención al usuario, liderazgo, manejo de personal, presentación personal y 

etiqueta, cursos, especializaciones, maestrías o certificaciones en general sobre el área 
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específica. Lo que permite sugerir que la universidad debe incluir dentro de sus competencias 

aspectos organizacionales. 

Con relación a la carrera de Administración de empresas agropecuarias (Tabla 6), los 

graduados tienen, según 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 

coordinación de los procesos de postcosecha, puesto que estos proporcionan información 

apropiada para el manejo de los recursos de dichas empresas.  

 

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

vs. las competencias ofrecidas por la universidad. 

Programa 
académico Requisitos 

Competencias 
impartidas por 
la Universidad 

Porcen

taje de 

cumplimiento 

Administració
n agropecuaria 

Manejo de productos SI 

75% 

Seguimiento requisitos técnicos de cultivo NO 
Estructura, desarrollo y gestión proyectos SI 
Análisis estadístico SI 
Manejo y coordinación de procesos de 
postcosecha NO 

Gestión de procesos administrativos SI 
Manejo de inventarios SI 
Coordinación con área de ventas y mercadeo SI 

Nota: Adaptado del análisis de las bases de datos y páginas de ofertas laborales. 
 

Se observa, que en cuanto al programa de Administración 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 formación de sus profesionales, aspectos 
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como Conocimiento en manejo fiscal y contractual, Atención al cliente, Procesos 

transaccionales, Habilitación de Juntas de Acción Comunal – JAC, análisis de gestión de 

seguros y algunos conceptos básicos en administración de la salud.  

 

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

vs. las competencias ofrecidas por la universidad. 

Programa 
académico Requisitos 

Competencias 
impartidas por 
la Universidad 

Porcentaje de 
cumplimiento 

Administració
n de empresas 

Recursos humanos/manejo de personal SI 

80% 

Sistema SIIGO SI 
Manejo de nómina SI 
Manejo de ventas y flujo de caja SI 
Manejo de la gestión de indicadores SI 
Manejo canales de comunicación SI 
Manejo de recursos y logística SI 
Administración de créditos y finanzas SI 
Manejo compras y procesos transaccionales SI 
Conocimiento en manejo fiscal y contractual NO 
Cálculos y análisis estadísticos SI 
Manejo y organización de base de datos SI 
Administración del riesgo SI 
Habilitación Juntas Acción Comunal - JAC NO 
Diseño y ejecución de planes administrativos SI 
Consultor financiero en proyectos públicos 
mediante Sistema General de Regalías SI 

Conocimientos liquidación de fiduciarias SI 
Rendición de cuentas y Supervisión  SI 
Conocimiento sobre estados financieros SI 
Analista de Seguros y Asistencias NO 
Conocimiento en administración en salud NO 
Gestión documental y de la calidad SI 

Nota: Adaptado del análisis de las bases de datos y páginas de ofertas laborales. 
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En la carrera de Contaduría (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 gestión de procesos SG-SST desde el área contable, es decir, los costos 

asumidos por la implementación o ejecución 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 Contaduría vs. las 

competencias ofrecidas por la universidad. 

Programa 
académico 

Requisitos 
Competencias 

impartidas por la 
Universidad 

Porcentaje de 
cumplimiento 

Contaduría 

Cálculo y manejo de costos SI 

96% 

Analista contable SI 
Facturación SI 
Causación SI 
Nómina y Liquidación SI 
Impuestos nacionales y municipales SI 
Planificación y coordinación ciclo contable SI 
Tributación SI 
Normas internacionales contables (NIIF) SI 
Conceptos básicos jurídicos SI 
Control de activos SI 
Aduana SI 
Estados e indicadores financieros SI 
Informes gerenciales SI 
Reportes internos y a Superfinanciera SI 
Conciliación bancaria y terceros, cuentas por cobrar y 
pagar SI 

Análisis de cuentas SI 
Fondos de inversión SI 
Control de presupuestos SI 
Manejo de flujo de caja y tesorería SI 
Declaración de renta SI 
Información exógena SI 
Conocimientos en sistemas de gestión (ISO 9001:2015, 
IATF 16949:2016 e ISO/14001) SI 
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Conocimiento en gestión de procesos SG-SST/ área 
contable NO 

Legislación laboral colombiana SI 

Nota: Adaptado del análisis de las bases de datos y páginas de ofertas laborales. 

 

En el programa de Economía (Tabla 9), el 90% de las competencias requeridas por 

las ofertas laborales son cumplidas satisfactoriamente. Es importante, que la dirección 

académica del programa formule e incluya competencias en planes de ahorros y e-commerce, 

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

 

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

ofrecidas por la universidad. 

Programa 
académico Requisitos 

Competencias 
impartidas por la 

Universidad 

Porcentaje de 

cumplimiento 

Economía 

Analista de fraudes y riesgo operativo SI 

90% 

Conocimientos en tesorería SI 
Negociación con bancos SI 
Análisis de mercado SI 
Estrategias y análisis de inversión SI 
Modelos financieros SI 
Análisis financiero SI 
Planes de ahorros NO 
Auditoría interna financiera SI 
Análisis estadístico SI 
Analista de Datos - Reporting SI 
Proyecciones económicas SI 
Seguimiento y análisis de competencia SI 
Segmentaciones y análisis de grandes conjuntos de 
datos de población 

SI 

Política económica pública SI 
Estrategias financieras SI 
Rendición de cuentas SI 
Seguimiento de indicadores económicos SI 
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Moneda extranjera y tasa de cambio SI 
Ecommerce NO 
Consultor financiero en proyectos públicos mediante 
Sistema General de Regalías 

SI 

Nota: Adaptado del análisis de las bases de datos y páginas de ofertas laborales. 

 

En cuanto a la carrera de Derecho (Tabla 10), las empresas exigen la mayoría de las 

competencias que el programa académico brinda a los estudiantes, con un cumplimiento del 

100%. Sin embargo, es apropiado la incursión y profundización en áreas específicas, 

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 
académico 

Requisitos 
Competencias 

impartidas por la 
Universidad 

Porcentaje de 
cumplimiento 

Derecho 

Especialista en seguros (audiencias, vigilancia de 
procesos, demandas y recursos) 

SI 

100% 

Procesos disciplinarios SI 
Litigio SI 
Actos notariales SI 
Trámites administrativos SI 
Derecho laboral SI 
Procesos judiciales SI 
Contratación y documentos contractuales (otro sí, 
acuerdos de confidencialidad, actas) 

SI 

Legislación anticorrupción SI 
Procesos de diálogo y concertación de la iniciativa SI 
Gobierno Corporativo y Asuntos Societarios SI 
Régimen de protección al consumidor financiero y 
privacidad 

SI 

Procesos ejecutivos y recuperación de cartera SI 
Derecho energético SI 
Derecho Procesal SI 

Nota: Adaptado del análisis de las bases de datos y páginas de ofertas laborales. 
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En la Tabla 11, se observa el cumplimiento de competencias que las empresas 

actualmente están demandando. El programa de Ingeniería civil, cumple con el 100% de 

dichos requisitos, relacionado con un programa estructurado, en lineamiento con los 

requisitos del mercado; mientras que Ingeniería ambiental solo el 73%, donde debe mejorar 

o incluir dentro de su plan académico, el manejo de SG-SST, conocimientos en 

georreferenciación y el manejo ambiental en construcción. 

 

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

ambiental vs. las competencias ofrecidas por la universidad. 

Programa 
académico 

Requisitos 
Competencias 

impartidas por la 
Universidad 

Porcentaje de 
cumplimiento 

Ingeniería 
Civil 

Manejo de proyectos Vis, Estrato 6 SI 

100% 

Manejo de bodegas Industriales SI 
Manejo de Plantas SI 
Conocimiento técnico de control de costos y trámites 
ante entidades públicas SI 

Interventoría a obras de construcción SI 
Supervisión de construcción (vías, pavimentación, 
asfalto, puentes, etc.) SI 

Conocimientos en geotecnia SI 
Lectura de planos SI 
Manejo de personal SI 
Diseño de estructuras y edificaciones SI 
Seguridad industrial y ocupacional SI 
Acueducto y alcantarillado SI 

Ingeniería 
Ambiental 

Gestión ambiental SI 

73% 

SG-SST NO 
Manejo y control de residuos SI 
Impacto ambiental SI 
Capacitación ambiental SI 
Zonificación SI 
Georreferenciación NO 
Políticas ambientales SI 
Gestión de la calidad SI 
Sistemas integrados de gestión SI 
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Manejo ambiental en construcción NO 

Nota: Adaptado del análisis de las bases de datos y páginas de ofertas laborales. 

 

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

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

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

en Transformación digital, Marketing, operación hotelera, mantenimiento industrial, gestión 

del riesgo y canales de comunicación. 

 

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

competencias ofrecidas por la universidad. 

Programa 
académico Requisitos 

Competencias 
impartidas por la 

Universidad 

Porcentaje de 
cumplimiento 

Ingeniería 
Industrial 

Supervisión de proyectos SI 

82% 

Manejo logístico SI 
Manejo de inventarios SI 
Automatización SI 
KPIS SI 
Transformación digital NO 
Indicadores SI 
Test driven development SI 
Estudio de mercado SI 
Manejo financiero y presupuestal SI 
Marketing NO 
Operación hotelera NO 
Recursos humanos y manejo de personal SI 
Nómina y Liquidación SI 
SG-SST SI 
Manejo documental y mayas de horarios SI 
Gestión de proyectos e indicadores SI 
Mantenimiento industrial NO 
Minería de datos y análisis estadístico SI 
Manejo de recursos y de materia prima SI 
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Programa 
académico 

Requisitos 
Competencias 

impartidas por la 
Universidad 

Porcentaje de 
cumplimiento 

 

Manejo de compras y cotizaciones SI 

 

Consultoría industrial SI 
Diseño de productos y manejo plantas de producción SI 
Manejo de ventas SI 
Diseñar y ejecutar planes de ciclos de producción SI 
Gestión del riesgo NO 
Manejo canales de comunicación NO 

Nota: Elaboración propia a partir del análisis de las bases de datos y páginas de ofertas 

laborales. 

En relación con los programas de Ingeniería mecatrónica e Ingeniería 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 electrónico, econometría 

preferiblemente en series de tiempo y cointegración, Sistemas férreos y tráfico, y piezas 

publicitarias, etc.  

 

Tabla 13. Requisitos de las ofertas laborales de los programas de Ingeniería mecatrónica y 

de telecomunicaciones vs. las competencias ofrecidas por la universidad. 

Programa 
académico 

Requisitos 
Competencias 
impartidas por la 
Universidad 

Porcentaje de 
cumplimiento 

Ingeniería  
Mecatrónica 

Gestión de proyectos SI 
100% 

Planeación estratégica SI 

Ingeniería de 
Telecomunicaciones 

Redes CCNA SI 

72% 
Information Technology Infrastructure Library 
(ITIL) SI 

Plataformas de soporte de tecnología SI 
Configuración de dispositivos tecnológicos SI 
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Programa 
académico 

Requisitos 
Competencias 
impartidas por la 
Universidad 

Porcentaje de 
cumplimiento 

 

Tendencias de soluciones (Cloud Computing 
Services) 

SI 

 

Software Development Life Cycle (SDLC) SI 
Gestión de proyectos (PMI) SI 
Modelo de negocios SI 
Comercio electrónico NO 
Conocimiento en el manejo y administración de 
canales e-commerce SI 

Econometría preferiblemente en series de 
tiempo y co-integración 

NO 

Middle Office de Tesorería SI 
Normatividad de Riesgos y Calidad SI 
Sistemas férreos y tráfico NO 
Ofimática avanzada y herramientas estadísticas SI 
Conocimientos administrativos, cartera, 
negociación y operaciones de mercado de 
capitales 

SI 

Crear textos publicitarios, web, aplicaciones y 
otras plataformas 

NO 

Idear y pensar la construcción de piezas 
publicitarias para digital. 

NO 

Nota: Adaptado del análisis de las bases de datos y páginas 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 área. No obstante, es preciso que la universidad realice 

actualizaciones periódicas 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 
académico 

Requisitos 
Competencias 

impartidas por la 
Universidad 

Porcentaje de 
cumplimiento 

Negocios 
Internacionales 

Estrategias de sostenibilidad SI 

100% 

Indicadores de gestión KIPS SI 
Principios de banca responsable SI 
Finanzas verdes SI 
Gestión de la información SI 
Comercio internacional SI 
Procesos generales de intermediación aduanera SI 
Marketing y Telemercadeo SI 
Manejo de impuestos  SI 
Reclutamiento empresarial nacional e 
internacional 

SI 

Gestión de subvencionados y asociaciones en 
proyectos USG, europeos y otras normas SI 

Manejo de recursos y ventas SI 
Manejo de personal  SI 
Manejo logístico internacional SI 
Exportaciones e importaciones SI 
Moneda extranjera y tasa de cambio SI 
Relacionamiento y apertura de clientes SI 
Gestión de la productividad SI 
Administración basada en valor SI 
Conocimiento de los negocios-Gestión financiera SI 
Gestión contable individual SI 
Gestión de costos SI 
Valoración de negocios SI 
Fondos de inversión SI 
Análisis estadístico SI 

Nota: Adaptado del análisis de las bases de datos y páginas de ofertas laborales. 

 

Por último, en la Tabla 15 se presentan los requisitos y su respectivo cumplimiento 

de los programas de Odontología, Optometría y Química, siendo que estos cumplen en un 

100, 100 y 73% respectivamente las exigencias del sector. Por mejorar en el programa de 

Química, se debe considerar incluir dentro de su plan de estudios conocimientos sobre 



BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN LOS GRADUADOS DE LA USTA.  107 

Manejo de personal y recursos humanos, Formación en BPM, Buenas prácticas de Higiene, 

Normas BAP y conocimientos en la generación de documentación necesaria para la 

validación (USR, PQ. OQ, IQ).  

 

Tabla 15. Requisitos de las ofertas laborales de los programas de Odontología, Optometría 

y Química vs. las competencias ofrecidas por la universidad. 

Programa 
académico 

Requisitos 
Competencias 

impartidas por la 
Universidad 

Porcentaje de 
cumplimiento 

Odontología 
Manejo de personal  SI 

100% Atención al usuario  SI 
Rehabilitación Oral SI 

Optometría 

Manejo de personal  SI 

100% 
Atención al usuario SI 
Medicina laboral SI 
Seguridad ocupacional SI 

Química 

Monitoreo y control de corrosión interior en líneas 
de flujo y transporte, plantas y estaciones 

SI 

73% 

Supervisión y control de actividades SI 
Manejo de personal  NO 
Manejo de recursos SI 
Manejo de inventarios SI 
Formación en BPM, Buenas prácticas de Higiene, 
Normas BAP. NO 

Realizar análisis de riesgo para cada aplicación SI 
Generar documentación necesaria para la 
validación (USR, PQ. OQ, IQ) NO 

Redactar y revisar protocolos SI 
Ejecución de protocolos SI 
Calificación de equipos SI 

Nota: Adaptado del análisis de las bases de datos y páginas 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 área o 
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carrera profesional y el salario a devengar. Se observó que la mayoría de las ofertas exigen 

entre uno y dos años de experiencia laboral en los cargos exigidos (679.9%) y más de dos 

años (610.5%).  

Adicionalmente, las carreras donde se exige mayor número de años de experiencia son 

en Administración agropecuaria (66.70%), Ingeniería civil (62.50%), Ingeniería industrial 

(52.10%) y química (66.70%). Del mismo modo, las ofertas laborales donde se exige menos 

de un año de experiencia solicitan carreras como Arquitectura (50%), Ingeniería ambiental 

(66.7%) y Optometría (66.7%). 

 

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

Programa 
Tiempo de experiencia (en años) Salario (en millones) 
< 1 1 a 2 > 2 N. E* 1 a 2 2 a 4 > 4 N. E* 

Admón. Empresas 1.70% 52.50% 44.10% 1.70% 0.0% 0.9% 0.7% 0.0% 
Admón. 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% 
Contaduría 2.00% 54.00% 40.00% 4.00% 0.0% 1.1% 0.8% 0.1% 
Economía 4.40% 39,60% 42.90% 13.20% 0.0% 0.4% 0.5% 0.1% 
Derecho  4.80% 57.10% 38.10% 0.00% 0.2% 2.7% 1.8% 0.0% 
Ingeniería Civil 6.30% 18.80% 62.50% 12.50% 0.4% 1.2% 3.9% 0.8% 
Ingeniería Ambiental 66.70% 33.30% 0.00% 0.00% 22.2% 11.1% 0.0% 0.0% 
Ingeniería Industrial 0.00% 34.20% 52.10% 13.70% 0.0% 0.3% 0.4% 0.1% 
Ingeniería Metalúrgica 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% 2.5% 1.2% 0.6% 
Optometría 66.70% 0.00% 0.00% 33.30% 22.2% 0.0% 0.0% 11.1% 
Odontología 0.00% 100.00% 0.00% 0.00% 0.0% 33.3% 0.0% 0.0% 
Química 0.00% 33.30% 66.70% 0.00% 0.0% 11.1% 22.2% 0.0% 
Todas las admón. 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 análisis de las bases de datos y páginas 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 Ingeniería 

metalúrgica (25%), Administración Agropecuaria y Química (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 Ingeniería ambiental (22.2%), Optometría (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 más común entre las ofertas laborales. 

 

4.2.3.2 Brechas de calidad. Para la evaluación 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 análisis 

de su percepción frente a las competencias actitudinales, conceptuales y procedimentales de 

los graduados. 

Se presenta a continuación, una caracterización de las organizaciones encuestadas. 

En total se obtuvo información 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% respondió que 

pertenecían a otros sectores (Figura 20).  

Con relación 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%; además, el 11% se 

desempeñan bajo el cargo de profesional del área y, por último, los cargos relacionados con 

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

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

 

Figura 21. Cargo ocupado actualmente en la organización. 

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

 

De estas empresas empleadoras, el 31% declaran que la organización posee más de 

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

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

 

Figura 22. Años de funcionamiento de la organización 

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

 

Dentro de la información recolectada se considera importante destacar como se 

muestra en la Figura 23, el nivel académico más representativo de los integrantes del personal 

contratado por las organizaciones encuestadas. Donde se identifica que la mayoría del 

personal integrante de nómina en las empresas son profesionales (55%), seguido por personal 

con especialización, maestría o doctorado (17%), el 10% de las empresas encuestadas 

contestaron personal con formación en el trabajo, un 9% técnicos, un 8% tecnólogos, y un 

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

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

 

A continuación, se hace el respectivo análisis de la información recolectada de 

empleadores respectiva a el grado de satisfacción, desempeño, funciones de graduados, 

conocimientos, y deficiencias de las competencias. 

Del total de la población 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 aplicación de conceptos para 

asegurar y mejorar el funcionamiento adecuado de la organización, en un 40% sus 

conocimientos y comprensión teórica, modelos y de herramientas, propias de su profesión, y 

finalmente en un porcentaje menor del 19% por su sentido humano, de respeto por los demás, 

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. 

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

 

Esto refuerza lo que indica Quintela (2019) para desempeñar una ocupación ya no 

basta con adquirir, en un momento dado de nuestro ciclo vital, ciertos conocimientos técnicos 

y/o teóricos 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 autónoma 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 

dirección, con un 35% roles de función administrativa y un 23% restante para funciones de 

operación (Figura 25). Reflejando que el perfil de los graduados de la Universidad Santo 

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

 
Nota: Adaptado de encuesta para empleadores de la USTA seccional Bucaramanga 
(Observatorio Socioeconómico 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 desempeñar estos cargos, las 

cuales los clasifico como la persona idónea para ser seleccionados en los cargos que 

actualmente  ocupan. El 48% de empresarios catalogan que deben tener competencias 

actitudinales, que involucran Trabajo en equipo, disposición al diálogo, liderazgo, respeto 

por la opinión de otros, orientación al logro. Seguido, el 23% las competencias conceptuales, 

referente a conocimiento y comprensión de teorías, modelos, herramientas y otro 23% a las 

competencias procedimentales, relacionadas con la aplicación de conceptos y uso de 

herramientas para funcionamiento de la organización. 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 Mineducación (2016). Donde las 
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competencias laborales consideradas más fuertes son trabajar en equipo para alcanzar metas 

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

 

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

en su área profesional. 

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

(Observatorio Socioeconómico 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 análisis de la formación de graduados de pregrado. 

La creación de los lineamientos para el cierre de brechas de capital humano en la 

USTA, Bucaramanga, se desarrolló bajo la formulación de estrategias, producto del análisis 

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 diseño y planteamiento de las estrategias, se procede proponer un plan de acción que 

ayude en la implementación 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 acción 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 Formulación 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 análisis 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 continuación, se detallan cada una de ellas.  

 

1. Estrategia 1 (DO): Creación de alianzas estratégicas Universidad – Empresa – 

Estado. 

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

el mercado laboral y el estado colombiano, que garanticen la inserción, 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 tecnológicos y científicos.  

 



BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN LOS GRADUADOS DE LA USTA.  117 

Tabla 17. Matriz DOFA para la generación de estrategias que permitan el cierre de brechas 

de capital humano en la USTA, Bucaramanga. 

Debilidades Fortalezas 

• Existe una proporción considerada de 

estudiantes que trabajan en áreas distintas a 

la carrera profesional estudiada.  

• La permanencia de los graduados en su 

primer empleo, es generalmente de corto 

tiempo (mayor proporción antes de los tres 

años laborados). 

• Existe desigualdad de género en los cargos 

directivos de las empresas. Las mujeres 

ocupan en menor proporción de altos cargos.  

• No existe una garantía en la contratación 

laboral en el primer empleo y el actual. La 

mayor parte son contratos por prestación de 

servicio, siendo más notorio en las mujeres. 

Los hombres tienen mayor contratación a 

término indefinido.  

• Existe una baja demanda de profesionales de 

Optometría, Odontología, Química, 

Ingeniería Ambiental y Administración de 

empresas Agropecuarias.  

• Los programas de Química, Ingeniería de 

Telecomunicaciones, Ingeniería Ambiental 

y Administración 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. 

• Mejoría en el nivel socioeconómico de 

los graduados al tiempo de graduarse de 

la USTA.  

• La mayoría de graduados, consiguen 

vinculación laboral en menos de 6 meses 

después de la graduación.  

• Existe una importante proporción de 

mujeres en los programas de pregrado de 

la USTA.  

• Un porcentaje significativo de los 

graduados, cuenta con padres con títulos 

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 

creación de empresas en la ciudad, 

principalmente liderada por mujeres.  

• La mayoría de las empresas de la ciudad, 

están en el sector de servicios.  

• Gran porcentaje de las empresas que 

requieren profesionales, tiene más de 10 

años en el mercado laboral.  

• La mayor parte de la nómina de las 

empresas, está constituida por profesionales 

con carreras de pregrado, seguido por 

profesionales especializados.   

• Los graduados de la USTA, son 

responsables en la mayoría de los casos de la 

dirección y planificación de los programas 

de crecimiento empresarial y funciones 

administrativas.  

• La mayor proporción de padres de los 

graduados, solo tienen estudios hasta 

secundaría.  

• La mayor parte de los graduados no 

cuenta con contactos para la obtención 

de trabajo.  

• Existe una desigualdad de género en la 

distribución de los estratos 

socioeconómicos. Las mujeres están en 

mayor porcentaje en los estratos 1 al 3. 

• Las empresas exigen, en la mayoría de 

los casos, profesionales con experiencia 

mínima demostrada entre uno y más de 

dos años.  

• Baja oferta salarial de los profesionales 

de las carreras en Ingeniería ambiental, 

Optometría 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 brindaría apoyo socioeconómico para el crecimiento empresarial, 

el ofrecimiento de incentivos empresariales y posibilidad de ejecutar proyectos a las 

empresas de la región. Las empresas, a su vez daría las capacidades técnicas y de mercado, 

que puedan aumentar la productividad laboral, económica y social de los graduados, la región 

y país. 
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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, 

apoyaría el cierre de las brechas relacionadas con la inclusión de la mujer, el fortalecimiento 

de la inserción laboral de graduados de los programas de pregrado con menores posibilidades 

en el mercado laboral y la adquisición de experiencia laboral.  

 

3. Estrategia 3 (DA): Restructuración y actualización curricular de programas con 

bajo nivel de correspondencia de las exigencias del mercado laboral.  

Es necesario que la USTA, bajo la orientación de sus funcionarios académicos, jefes 

de docentes, decanos y estudiantes, entre otros, realicen una actualización constante de las 

temáticas, de acuerdo al avance de las exigencias del mercado laboral. Así 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 relación Universidad – Graduado.  

Es pertinente, que la USTA bajo sus conceptos misionales y visiónales, garantice en 

cierta medida la inserción laboral de sus graduados. Por lo tanto, la Universidad, debe realizar 

esquemas y proyectos de vinculación 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 inclusión en las 

posibles vacantes existentes.  

 

4.3.3 Plan de acción para el desarrollo de las estrategias planteadas 

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

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

USTA, Bucaramanga. 

Estrategia Acciones Metas Indicadores 

Creación de alianzas 

estratégicas Universidad – 

Mercado Laboral – Estado. 

1. Acercamiento de la USTA a las 

entidades empresariales y del estado.  

2. Concienciación y creación de 

estrategias y lineamientos para las 

alianzas.  

3. Definición de términos y 

condiciones de las alianzas.  

4. Operación, vigilancia y control 

de las alianzas.  

Cerrar la brecha 

laboral de los 

graduados de la 

USTA, relacionados 

con la inserción, 

movilidad y 

permanencia laboral 

en las empresas.  

1. Aumento del número de graduados 

laboralmente activos en su campo. 

2.  Mayor porcentaje de inclusión de la 

mujer USTA en el mercado laboral.   

3. Aumento de contratación idóneo de 

acuerdo a los estándares legales vigentes.  

4. Aumento en la demanda de algunos 

programas académicos.  

5. Número de emprendedores.  

La USTA creando 

incubadoras laborales. 

1. Constitución de las incubadoras 

empresariales USTA. 

2. Definición de términos y campos 

a desarrollar.  

3. Socialización con la comunidad 

académica, en todos los programas 

académicos en quinto semestre.  

4. Operación, 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. Disminución porcentual en graduados 

fuera de su campo profesional.  

3. Aumento de la inclusión de género.  

4. Aumento en los ingresos de los 

graduados de la USTA.  

5. Aumento en la generación de empleo 

en la ciudad.  

Nota: Elaboración propia a partir del análisis de los resultados obtenidos en esta investigación.  
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Estrategia Acciones Metas Indicadores 

Restructuración y 

actualización curricular 

de programas con bajo 

nivel de 

correspondencia de las 

exigencias del mercado 

laboral. 

1. Estudio detallado por cada programa 

académico, sobre las necesidades que requiere el 

mercado laboral.  

2. Definición 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. 

Cerrar las 

brechas 

existentes en 

cuanto a la 

calidad de las 

competencias 

de los 

graduados de 

pregrado de la 

USTA. 

1. Aumento porcentual de cumplimento 

de los requisitos del sector laboral. 

2. Mayor porcentaje de inserción laboral 

de los graduados de la USTA.  

Fortalecimiento de la 

relación Universidad – 

Graduado. 

1. Acercamiento de la USTA a sus graduados.  

2. Definición de necesidades de los graduados 

USTA.  

3. Establecimiento de estrategias para su 

inserción laboral.  

4. Monitoreo y trazabilidad de los graduados 

USTA ayudados por la institución a la inserción 

laboral. 

Cerrar las 

brechas 

relacionadas 

con la 

inserción 

laboral de los 

graduados 

USTA.  

1. Mayor porcentaje de inserción laboral 

de los graduados de la USTA. 

Nota: Elaboración propia a partir del análisis de los resultados obtenidos en esta investigación. 
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5. Conclusiones 

 

En el presente trabajo de investigación, se planteó como objetivo general proponer 

estrategias para el cierre de brechas de capital humano en los graduados de pregrado de la 

Universidad Santo Tomás 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 país, región o localidad, radica en que esto permitirá 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 países desarrollados de otros países. Por el contrario, su falta es uno de los mayores 

obstáculos para la diversificación económica. Por lo tanto, las diferentes instituciones, como 

universidades, empresas y del gobierno, deben consolidar esfuerzos en el cierre de estas 

brechas mediante la generación de estrategias de producción profesional capacitada, 

vinculación laboral pertinente y la generación 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 formación de los profesionales y las exigencias 

del mercado laboral, por lo que es necesario que las instituciones de formación actualicen sus 

planes de estudios, enfocados en las demandas del sector laboral como se ha venido 

realizando en la mayoría de las universidades. 

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

condiciones sociales, de inserción y movilidad laboral de los graduados. De los principales 
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resultados de este objetivo específico, se tiene que la mayor proporción de graduados se 

encontraron en edad entre los 23 y 34 años, 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 

socioeconómico al que pertenecían 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 inserción laboral, se puede decir que los graduados de la USTA 

tienen una alta inserción, al conseguir su primer empleo antes de un año después de obtener 

su título 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 formación profesional. No obstante, el tiempo laborado en su 

primer empleo, no va más allá de uno a tres años. 

Con relación al segundo objetivo específico, donde se estableció la relación 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 proporción del estrato social. Más mujeres se encuentran en los estratos más 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 desempeñado, donde se evidenció que la mayoría de los 

altos cargos son ocupados por el género masculino. En cuanto al tipo de contratación en su 

primer empleo, si bien también es evidente una desigualdad de género, tanto hombres como 

mujeres tienen una contratación por prestación de servicios, seguido de contratos a término 

indefinido. Esta relación se invirtió, puesto que actualmente, la mayoría de los profesionales 

(femenino y masculino) tienen contratos a término indefinido (mayor proporción en 

hombres) que por prestación de servicios.  
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Los profesionales con mayor oferta laboral, son Ingenieros industriales, Economistas, 

Administradores de empresa y Contadores públicos. Mientras que los de menor oferta, son 

los Optómetras, Odontólogos, Químicos, Ingenieros Ambientales y Administradores de 

empresas Agropecuarias. Además, se concluye que la mayoría 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 Química, Ingeniería de Telecomunicaciones, 

Ingeniería Ambiental y Administración de empresas agropecuarias, presentan un grado 

inferior al 80% de correspondencia.  

Por otro lado, se identificó que el mercado laboral, exige por lo general, a 

profesionales con más de dos años de experiencia en el campo de aplicación. Así mismo, los 

profesionales mejores pagados son los de Ingeniería metalúrgica, Administración de 

empresas Agropecuaria, Química, Arquitectura  y aquellas relacionadas con carreras 

administrativas.  

Adicionalmente, los graduados de la USTA destacan en el mercado laboral por sus 

habilidades de aplicación de conceptos, sus conocimientos y comprensión teórica, modelos 

y de herramientas, propias de su profesión y su sentido humano.  

Considerando lo anterior, se desarrolló el tercer objetivo específico, sobre plantear 

lineamientos para el cierre de brechas de capital humano en la universidad, mediante la 

propuesta de estrategias usando la matriz de análisis de las debilidades, oportunidades, 

fortalezas y amenazas (DOFA) de los graduados de la USTA y el sector laboral. De este 

análisis, se obtuvo cuatro estrategias: 1) Creación 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 inserción, 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) Restructuración y actualización 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 y, por último, 4) Fortalecimiento de la relación Universidad – Graduado, cuya 

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

 

Al analizar toda la información que deja en disposición la presente investigación es 

posible realizar recomendaciones hacia los distintos actores que intervienen en el tema en 

cuestión, 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 formación profesional de los 

jóvenes de la región, así como su trazabilidad una vez culminen sus estudios profesionales, 

tarea que debe ser abordada por el Observatorio Socioeconómico de Santander de la USTA. 

Además, la oficina de egresados debe articular esfuerzos para mejorar la relación entre el 

alma mater y sus graduados para que garantice los índices 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 aquí 

planteadas, su evaluación y mejora para aumentar la calidad profesional de sus graduados.  

A las empresas del sector público y privado de la ciudad de Bucaramanga, se 

recomienda realizar las alianzas estratégicas con las universidades del país, en especial la 

USTA, para el fortalecimiento de la capacidad productiva de los diferentes sectores. Así 

mismo, la flexibilidad de las exigencias de los nuevos profesionales, relacionadas con la 

experiencia solicitada.  

Al estado colombiano, un mayor apoyo a la formación profesional y calidad de vida 

de los mismos, mediante el trabajo articulado con los centros de investigación, innovación, 

universidades y empresas.  
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Apéndices 

 

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

 

 

 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE LA INFORMACIÓN 

GRADUADOS 

 

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

de la Universidad Santo Tomás Seccional Bucaramanga. 

 

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

_________________________________________________________________________
__________ 
 

Respetado graduado, agradecemos su colaboración con el diligenciamiento de la siguiente encuesta, que hace parte de los instrumentos de 

recopilación de la información en el marco del proyecto "Pertinencia de la formación profesional de los programas de la División de 

Ciencias Económicas, Administrativas y Contables de la USTA-Bucaramanga con las necesidades laborales del sector productivo de la 

ciudad", adscrito a la Maestría en Administración-MBA de la Universidad Santo Tomás, seccional Bucaramanga. Este instrumento de 

recopilación de información tiene fines investigativos y, de acuerdo con los lineamientos de la Universidad Santo Tomás, Seccional 

Bucaramanga, cumple con lo previsto por la Constitución Política de Colombia, la Ley 1581 de 2012 y su Decreto Reglamentario 1377 de 

2013, en términos de protección 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 investigación? 

 

O Acepto 

 

O No acepto 

 

______________________________________________________________________________________________________________

_______________ 

 

 

 

SECCIÓN 1. CARACTERIZACIÓN DE LOS GRADUADOS 

1.1.  Programa del que es graduado 

 (En caso de tener más de un título otorgado por la Universidad Santo Tomás, 

por favor elija solo un programa y continúe el diligenciamiento de la encuesta 

con respecto a sus percepciones de éste) 

1.2.  Mayor título obtenido Escribir el título que tenga y decir de que 

universidad es. 
(Reportar el título de pregrado, especialización, maestría o doctorado de 

mayor nivel que tenga a la fecha) 

1.3.  Seccional de la Universidad Santo Tomás en la 

que obtuvo su título 

a)     Bogotá 

b)     Bucaramanga 

c)     Tunja 

d)     Villavicencio 

e)     Medellín 

f)      Educación abierta y a distancia. 

 

        1.4.  Año en que se graduó 
a)    Escribir el año  
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1.5.  Género 

b)    Masculino 

c)    Femenino 

d)    Otro 

1.6.  ¿Cuál es la Edad que tiene actualmente? 

    a) 23 a 30 años 

    b) 31 a 38 años 

   c) 39 a 46 años 

   d) 47 a 54 años 

  e) Más de 54 

1.7.  Estado civil 

a)   Soltero 

b)   Casado 

c)   Unión libre 

d)   Viudo 

e)   Separado 

f)    Otro 

1.8.     Estrato socioeconómico en el momento de 

obtener el título de pregrado o posgrado 
  

1.9.     Estrato socioeconómico actual   

1.10.     Nivel educativo de los padres 

a)   Bachiller 

b)   Técnico 

c)   Tecnológico 

d)   Profesional 

e)   Posgrado 

f)    Ninguno 
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SECCIÓN 2. PERTINENCIA DE LA FORMACIÓN 

PRIMER EMPLEO 

2.1. Indique el tiempo que tardó en lograr su primer 

empleo tras obtener su título 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 año 

e)   Más de 1 año 

f)    Estaba vinculado laboralmente antes de 

obtener el título 

2.2.  Tipo de contrato 

a)   Por horas 

b)   Por prestación de servicios 

c)   A término fijo 

d)   A término indefinido 

e)   Otro 

2.3.  Indique la relación entre el sector de su primer 

empleo y el título de pregrado o posgrado que obtuvo. 

a)     Relación Directa 

b)     Relación Indirecto 

c)     Nada relacionado 

2.4.  Especifique el nivel del cargo desempeñado en su 

primer empleo 

a)   Directivo 

b)   Coordinador 

c)   Profesional 

d)   Auxiliar 

e)   Operativo 

f)    Otro. ¿Cuál? 

a)   Pleno (5) 
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2.5.  Indique el grado de correspondencia entre sus 

funciones en su primer empleo y las competencias 

desarrolladas durante el programa de pregrado o 

posgrado 

b)   Adecuado (4) 

c)   Medio (3) 

d)   Aceptable (2) 

e)   Regular (1) 

f)    Nulo (0) 

EMPLEO ACTUAL   

2.6.  Indique el tiempo que pasó entre la culminación 

de su primer empleo y el inicio del empleo que ejerce 

en la actualidad 

a)   Menos de 6 meses 

b)   Entre 6 meses y 1 año 

c)   Entre 1 año y 3 años 

d)   Entre 3 años y 5 años 

e)   Más de 5 años 

2.7. Tipo de contrato 

a)   Por horas 

b)   Por prestación de servicios 

c)   A término fijo 

d)   A término indefinido 

a)   Otro 

2.8. Indique la relación entre el sector de su empleo 

actual y su título de pregrado o posgrado  

a)     Pleno (5) 

b)     Adecuado (4) 

c)     Medio (3) 

d)     Aceptable (2) 

e)     Regular (1) 

f)      Nulo (0) 

2.9. Especifique el nivel del cargo desempeñado en su 

empleo actual 

a)   Directivo 

b)   Coordinador 



BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN LOS GRADUADOS DE LA USTA.  141 

c)   Profesional 

d)   Auxiliar 

e)   Operativo 

    g)     Otro. ¿Cuál? 

2.10. Indique el grado de correspondencia entre sus 

funciones en su empleo actual y las competencias 

desarrolladas durante el programa de pregrado o 

posgrado 

g)   Pleno (5) 

h)   Adecuado (4) 

i)     Medio (3) 

j)    Aceptable (2) 

k)   Regular (1) 

a)   Nulo (0) 

 

Observaciones o cometarios adicionales. 

 

 

 

*Adaptación de la herramienta del Observatorio Socioeconómico de Santander.  

 

 

 

¡Gracias por tu tiempo! 
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Apéndice B. Instrumento de recolección de datos (Encuesta empleadores). 

 

 

 

 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 

EMPLEADORES 

 

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

de la Universidad Santo Tomás Seccional Bucaramanga. 

 

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

profesionales de los graduados y las necesidades del sector productivo. 

_________________________________________________________________________

__________ 

Respetado empleador, agradecemos su colaboración con el diligenciamiento de la siguiente encuesta, que hace parte de los instrumentos 

de recopilación de la información en el marco del proyecto "Pertinencia de la formación profesional de los programas de la División de 

Ciencias Económicas, Administrativas y Contables de la USTA-Bucaramanga con las necesidades laborales del sector productivo de la 

ciudad", adscrito a la Maestría en Administración-MBA de la Universidad Santo Tomás, seccional Bucaramanga. Este instrumento de 

recopilación de información tiene fines investigativos y, de acuerdo con los lineamientos de la Universidad Santo Tomás, Seccional 

Bucaramanga, cumple con lo previsto por la Constitución Política de Colombia, la Ley 1581 de 2012 y su Decreto Reglamentario 1377 de 

2013, en términos de protección 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 investigación? 

 

O Acepto 

 

O No acepto 

_________________________________________________________________________

__________ 

Política de Tratamiento de la Información Personal 

 

1. ¿Cuál es su nombre completo? 

 

Escriba su respuesta 

 

2. ¿Cuál es su dirección de correo electrónico? 

 

Escriba su respuesta 

 

3. "La Universidad Santo Tomás, como Institución de Educación Superior, entidad sin ánimo 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 autorización para que, de 

manera previa, expresa, libre y debidamente informada, permita dar tratamiento de los datos personales de identificación y 

contacto que suministra a través del presente formulario. La finalidad por la cual la Universidad recolecta los datos aquí 

solicitados es la de identificar la pertinencia de la formación profesional y los requerimientos del sector productivo. Para ejercer 

sus derechos a conocer, actualizar y rectificar sus datos personales o revocar la autorización otorgada para el tratamiento de estos, 

podrá presentar una consulta o reclamo al correo electrónico sgdp.ustabucaramanga@ustabuca.edu.co. Lo invitamos a que 

consulte nuestra Política de Tratamiento de la Información Personal en www.ustabuca.edu.co." 



BRECHAS DE CAPITAL HUMANO EN LOS GRADUADOS DE LA USTA.  144 

 

o Acepto 

o No acepto 

 

I. Caracterización de la organización. 

4. Indique el cargo que ocupa actualmente en la organización 

 

o Gerente 

o Director 

o Coordinador 

o Profesional 

o Jefe de Talento Humano 

o Administrador 

o Auxiliar 

o Operativo 

o Otro 

 

5. Años de funcionamiento de la organización 

o < 2 años 

o 2 - 5 años 

o 5 - 10 años 

o 10 - 20 años 

o 20 años 
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6. Elija el sector económico 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 ubicación de la empresa 

Escriba su respuesta 

 

9. Ciudad en que está establecida la empresa  

Escriba su respuesta 

 

10. Número de empleados de la organización 

o Menos de 10 (micro) 

o Entre 11 y 50 (pequeña) 

o Entre 51 y 200 (mediana) 

o Superior a 200 (grande) 

 

ll. Percepciones y procedimientos del empleador para la vinculación laboral. 
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11. ¿Qué formación académica tienen sus trabajadores? (puede elegir más de 

uno).  

 

� Sin formación académica 

� Formación para el trabajo (diplomados, cursos, talleres etc.). 

� Bachiller 

� Técnico 

� Tecnólogo 

� Profesional 

� Especialista 

� Magíster 

� Otro 

 

12. En su nómina laboral, seleccione el nivel académico que es más representativo 

en su organización. 

o Especializado (Especialización, Maestría, Doctorado) 

o Profesional (Pregrado) 

o Tecnólogo  

o Técnico  

o Con formación para el trabajo 

 

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

Tomás? 
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o Si 

o No 

o No sabe 

 

II. Percepción y pertinencia de la calidad a partir del desempeño del trabajador 

graduado de la Universidad Santo Tomás 

 

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

laboran en su organización en calidad de: 

 

o Pasante 

o Practicante 

o Trabajador con vínculo a la organización 

o Asesoría o prestación de servicios 

 

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

Santo Tomás. 

o Directivo 

o Coordinador 

o Profesional 

o Auxiliar 

o Operativo 

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

Universidad Santo Tomás. 

 

o Funciones de dirección (con el fin de lograr los objetivos del programa, 

incluyen planificación, organización, coordinación y control). 

o Funciones de producción (técnico, actividades de creación de los productos y 

servicios que ofrece). 

o Funciones administrativas (de apoyo al cumplimiento de la razón social de la 

organización). 

 

17. ¿Qué conocimientos o habilidades debía/debe tener los trabajadores para 

desempeñar estas funciones? 

 

o Conocimiento y comprensión de teorías, modelos, herramientas 

(competencias conceptuales). 

o Aplicación de conceptos y uso de herramientas para funcionamiento de la 

organización (competencias procedimentales). 

o Trabajo en equipo, disposición al dialogo, liderazgo, respeto por la opinión de 

otros, orientación al logro (competencias actitudinales). 

o Otras 

 

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

Tomás. 
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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 Tomás se destacaron/destacan por: 

o Sus conocimientos y comprensión teórica, modelos y de herramientas, propias 

de su profesión. 

o Sus habilidades de aplicación de conceptos para asegurar y mejorar el 

funcionamiento adecuado de la organización. 

o Su sentido humano, de respeto por los demás, trabajo en equipo, ser 

propositivo e innovador. 

o Otras 

 

III. Observaciones del empleador 

20. Si tiene alguna observación que quiera destacar en conformidad con las 

necesidades y requerimientos del sector económico que representa, puede consignarla 

en este espacio. 

Escriba su respuesta 

_________________________________________________________________________

__________ 
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*Adaptación de la herramienta del Observatorio Socioeconómico de Santander.  

 

 

 

¡Gracias por tu tiempo! 
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Apéndice C. Instrumento de recolección de datos (Monitoreo graduados). 

 

 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE LA INFORMACIÓN 

GRADUADOS 

 

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

Bucaramanga. 

 

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

y las necesidades del sector productivo. 
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*Adaptación de la herramienta del Observatorio Socioeconómico de Santander.  

 
 
 
 
Apéndice C. Continuación. 

 

 

 

 

  

Cargo Profesión Sector 

empresa 

Área 

del 

cargo 

Ciudad Fecha Salario Descripción 

general 

Experiencia 

(años) 

Formación 

profesional 

adicional 

Competencias 

adicionales 

Fuente Vacantes Tipo de 

contrato 
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MATRIZ DE PERFILES DE EGRESO E INGRESO 

 

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

Bucaramanga. 

 

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

Nombre del 

programa 

Fecha de 

creación 

Titulo otorgado Registro 

calificado 

Acreditación Perfil de egreso Perfil 

ocupacional 

Currículo 

(pegar la imagen del 

currículo del 

programa) 

        

        

        

 

 

*Adaptación de la herramienta del Observatorio Socioeconómico de Santander.  
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Apéndice D. Cronograma de actividades. 

Actividad 
Mes 

1 2 3 4 5 6 

Identificar marco legal que hace los 
requerimientos y las exigencias de 
acreditación en las instituciones de 
educación superior. 

x      

Planteamiento del problema. x      

Establecer la importancia de los 
resultados de la investigación, 
como instrumento que aporte 
información para la identificación y 
cierre de brechas de capital humano 
en los graduados de la universidad 
santo tomas. 

x      

Definir la información que se 
pretende analizar. x      

Redacción clara que sirva de guía 
para la investigación, que 
determinen la ampliación y límite 
del estudio. 

x      

Integrar las etapas del proceso de 
investigación del estudio. x      

Revisión bibliográfica de los 
trabajos de investigación existentes 
nacionales e internacionales sobre 
acreditación e impacto de 
graduados en su campo laboral. 

 X     

Seleccionar la temática 
correspondiente a la investigación. 

 X     

Darle un orden cronológico que 
corresponda el contenido teórico a 
investigaciones realizadas en los 
últimos 5 años a nivel Local, 
Nacional e Internacional. 

 X     
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Revisión y estructuración de los 
conceptos y teorías relacionadas 
con el cierre de brechas de capital 
humano. 

 X     

Revisión de los perfiles laborales en 
conformidad a las competencias 
procedimentales, conceptuales y 
actitudinales. 

  x x   

Aplicación de encuestas a los 
empresarios. 

  x    

Elaboración de gráficos y análisis 
de la información. 

   x   

Elaboración de grupos focales con 
empresarios. 

   x   

Sistematización de la información 
de grupos focales. 

   x x  

Escritura de resultados.     x  

Construcción de bibliografía.     x  

Revisión y estilo del documento 
final. 

    x  

Presentación a evaluadores.     x  

Defensa de la tesis.      x 

 

Apéndice E. Presupuesto. 

Presupuesto para la ejecución del proyecto 

Cantidad Concepto Valor Unitario Valor Total 

1 Resma tamaño carta $ 11.000 $ 11.000 

12 meses Internet $ 60.000 $ 720.000 

1 Memoria USB $ 30.000 $ 30.000 

3 Lapiceros negros $ 2.000 $ 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 
 

 


