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INTRODUCCION

La presente investigacion pretende interpretar los aspectos de la empleabilidad que se estan
fortaleciendo en tres organizaciones privadas de la ciudad de Medellin, todo ello enmarcado en
el contexto de la cuarta revolucion industrial. Se realiz6 como objetivo principal para optar por el

titulo de especialistas en Gerencia del talento humano de la universidad Catolica Luis amigo.

La cuarta revolucion es un reto organizacional para las empresas en nuestro pais y en el mundo.
El temor latente de sustituir personas por robots es inminente. Sin embargo todo lo que tiene que
ver con tecnologia a lo largo de la historia ha traido consigo el temor de la extincion de lo
humano, lo que nos lleva a pensarnos en el papel que van a tener las personas dentro de las

organizaciones y los retos para quienes las lideran.

Por lo tanto estado debe avanzar a la par, las personas deben ajustar sus competencias, las
empresas deben generar empleabilidad como competencia principal; seres humanos
movilizables para el siguiente proyecto, aumentando la flexibilidad cognitiva, habilidad al
cambio, reinventando su propio trabajo, adquiriendo capacidad de trabajo en equipo virtual,
innovacion, habilidades investigativas, aprendizaje continuo, habilidad, creatividad, flexibilidad,

inteligencia emocional etc.

Ahora bien, lo que aqui se plantea es una revision de tres casos como se menciono anteriormente,
con el fin de identificar que se estan pensando las organizaciones en la ciudad de Medellin
respecto a estas exigencias, la mirada que tienen de la empleabilidad, los aspectos que de ellas
trabajan de manera directa o indirectamente y enmarcarlo en este contexto de cuarta revolucion

industrial.



JUSTIFICACION

Una de las caracteristicas del mundo actual es la transicion de las organizaciones a la
modernizacion de nuevas tecnologias y los retos que trae para ellas adherirse al mundo de la
globalizacion y las demandas competitivas. La cuarta revolucion es un reto organizacional para
las empresas en Colombia y en el mundo. La revolucién de los datos, inteligencia artificial,
extraccion de datos mejor que el cerebro humano, tecnologia 3d, big data, produccién de autos
con lineas de fabricacion flexible, la telemedicina, la ciberpsicologia, el internet de las cosas etc.
Todo ello nos lleva a pensarnos en lo humano sin lugar a duda. Las exigencias que el medio
demanda al empleado, donde estos requieren de mayores conocimientos y una variedad creciente

de habilidades que les permita a su vez competir en el medio.

El entorno cambiante del trabajo exige diversas habilidades, como contar con identidad
profesional flexible; es decir ser polifuncional, competitivo, incansable, emprendedor, recursivo
y adaptable, todo ello responsabiliza al empleado de su propia empleabilidad y le demanda

formarse en ellas (Andrade Jaramillo, 2014).

Como lo menciona un estudio de caso realizado en el contexto Colombiano:

“Las paradojas fruto de las contradicciones capital-trabajo se van agudizando con la
complejizarian del mundo del trabajo, implicando exigencias contradictorias, mensajes
con multiples interpretaciones, y un panorama cada vez mas incierto, que sefiala hacia las
personas que trabajan, la responsabilidad por mantenerse vigentes cuenten o no con los

repertorios para hacerlo”(Inzunza-Mejia, 2018).

Lo que supone que la empleabilidad ha sido estudiada como una habilidad propia del

empleado, que le exige calificarse y ser competente en un mercado cambiante.



Teniendo en cuenta este panorama cambiante y demandante, para las organizaciones es
fundamental repensar la empleabilidad no como una herramienta exclusiva del empleado, sino
cdmo una competencia organizacional, generando posibilidades de adaptacion a las cambiantes

condiciones del medio.

A nivel nacional también se ha abordado el tema de la empleabilidad basada en la
formacion por competencias en el entorno educativo, un articulo colombiano realizado por la
Universidad Nacional de Colombia sustenta que “hay relacion directa entre los cambios
tecnoldgicos, la crisis estructural del capitalismo y la organizacion del trabajo y se sustituye el
término de calificacion por el de formacion por competencias” (Estrada M., 2012) lo que nos
supone que la empleabilidad es un asunto de caracter trasversal e influye en todos los &mbitos

donde el ser humano y el trabajo estén relacionados.

Por lo tanto, desde el contexto educativo, la educacion actual se ha convertido en el
proceso de desarrollo personal que conlleva a la empleabilidad, dejando de lado el precepto de la
educacion para el trabajo previamente desarrollada a nivel histérico; el nuevo precepto permite
formar seres humanos con capacidades y competencias que les permitan disputar los puestos de

trabajo. (Estrada M., 2012)

Entender el contexto de la cuarta revolucion en relacion a las exigencias que demanda no
solo a nivel de infraestructura y tecnologia sino también a nivel del talento humano, para mostrar
la importancia de la implementacién de la empleabilidad como una habilidad que debe ser

trabajada desde las organizaciones, aqui se enmarca la importancia del estudio.

Dadas estas condiciones cabe entonces reflexionar en torno a cuéales son las

oportunidades que desde las areas de Talento humano se deben fortalecer, adaptar o implementar



con el fin de convertir la empleabilidad en una competencia diferenciadora del cuerpo
organizacional, puesto que las organizaciones deberan velar por “poseer una fuerza laboral no
solo con una alta formacion académica y profesional, sino también con una mentalidad abierta
hacia la innovacion, el pensamiento creativo, las habilidades sociales, el trabajo en equipo, la

resolucion de problemas, entre otros.” Ravina-Ripoll, Marchena Dominguez y Montafiez Del Rio

(2019).



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La empleabilidad entendida como el conjunto de habilidades que se necesitan para
conservar o conseguir empleo o proyecto es un tema que se ha trabajado a lo largo de la historia
como un asunto que responsabiliza al sujeto (empleado, recién egresado, cesante) de su propia
empleabilidad. Sin embargo En la actualidad el fendmeno de la cuarta revolucion industrial esta
afectando directamente el sector empresarial incorporando nuevas tecnologias que demandan una
trasformacion de las organizaciones y de sus empleados, que a su vez se ven expuestos a la
necesidad de desarrollar competencias que les permitan adaptarse y permanecer en el mismo.
Pues de lo contrario tanto organizaciones como empleados correrian el riesgo de perder
competitividad empresarial (en casos de las organizaciones) y laboral en el caso de las personas.
Dicho esto las organizaciones deben repensar el asunto de la empleabilidad no como un asunto
de responsabilidad solo del empleado y ser conscientes de su propio papel en la provisién

aprendizaje y desarrollo de sus empleados.



1. Pregunta de investigacion

¢Cudles son los aspectos de la empleabilidad que las empresas estan fortaleciendo en el

contexto de la cuarta revolucién industrial?

2. Objetivo General

Interpretar los aspectos de empleabilidad que se estan fortaleciendo en las empresas en el

contexto de la cuarta revolucién industrial.

3. Objetivos especificos:

. Reconocer el concepto de Empleabilidad presente en las organizaciones.

. Develar los aspectos de empleabilidad que se estan fortaleciendo en las

organizaciones.

. Describir los aspectos de la empleabilidad en el contexto de la 4ta revolucion

industrial en las diferentes organizaciones.
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ANTECEDENTES

“La palabra Empleabilidad no existe como tal en la lengua castellana, proviene de la
palabra de inglesa Employability. Esta palabra a su vez fue construida a partir de employ, que se
traduce como empleo y hability, cuya traduccion es habilidad. Ya unidas formaron:
Employability, la cual se ha adaptado sin mayores cambios al espafiol como empleabilidad”
(Campos, 2001)

Los aspectos que componen la empleabilidad se han venido trabajando en el mundo
desde 1929, pero desde el afio 2007 se han intensificado sus estudios de manera exponencial

como se expresa en la siguiente grafica obtenida mediante la plataforma SCOPUS:
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Sin embargo en este intervalo de tiempo, especificamente “en la década de los 50 surgen
las primeras publicaciones que la utilizaron, haciendo referencia a la preocupacion sobre la
insercion de personas desamparadas en el mercado de trabajo (por ejemplo, los

minusvalidos)”.(Marta Formichella& London, 2013)
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A nivel mundial, Reino Unido,Estados Unidos y Australia son los paises mas destacados
en estudios frente al tema. Ya hablando especificamente de los contextos de habla hispana;
Espafia, Chile y Colombia son los paises que mas se han preocupado por esta tematica

respectivamente como lo muestra la siguiente grafica, siendo Espafia la mas significativa.
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A finales de los setenta “la perspectiva de empleabilidad aparece en Europa cuando se
discute la capacidad de las instituciones para combatir el desempleo reinante, revelandose que
existe un gran nimero de personas con una probabilidad casi nula de reinsertarse al mercado
laboral” (Marta Formichella & London, 2013)

En la actualidad Almanza Jiménez y Vargas-Hernandez (2015) definen la empleabilidad
como el desarrollo de competencias valoradas en el mercado laboral, las cuales mejoran las
posibilidades de encontrar y mantener el empleo.

“Las personas podrian ser mas empleables cuando han adquirido una educacion y
una formacion de base amplia y calificaciones basicas y transferibles de alto nivel,

incluidos el trabajo en equipo, la capacidad para resolver problemas, las
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tecnologias de la comunicacion e informacion, el conocimiento de idiomas, la
capacidad de aprender a aprender, asi como competencias para protegerse a si
mismos como a sus compafieros contra los riesgos y las enfermedades

profesionales.” (Almanza Jiménez y Vargas-Hernandez, 2015, p.120)
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MARCO TEORICO
1. EMPLEABILIDAD

Santos Cesario, Guillén Gestoso y Montalban Peregrin (2012) refieren que la
empleabilidad, generalmente, ha sido asociada con la capacidad, mayor o menor, que poseen los
individuos para encontrar 0 mantener su trabajo, indiferentemente si este es buscado por primera
vez 0 como reemplazo del existente.

Paz-Rodriguez, Betanzos-Diaz y Uribe-Barrera (2014) en un estudio en torno a la
empleabilidad y las expectativas laborales en profesionales recién egresados, concluyeron que
estos son atraidos por empresas innovadoras en las cuales les demanden competencias en
creatividad y resolucién de problemas, ademas consideran que prefieren poseer un empleo
“ideal” donde puedan ejercer su profesion o tener mas tiempo libre aunque sea a costa de una
menor seguridad econémica y laboral.

La empleabilidad también es vista como la capacidad que se tiene de desarrollar el
conjunto de competencias movilizables para ser tenidas en cuentas en el siguiente proyecto
laboral, no necesariamente en el siguiente empleo (Orejuela, 2019)

De acuerdo a la brecha entre los conocimientos y requerimientos del ambito laboral con
relacion a la empleabilidad en recién egresados expuesta por Almanza Jiménez 'y Vargas-

Hernandez (2015) concluyen lo siguiente.

“El desarrollo de competencias para la empleabilidad por medio de la educacion deben de
ayudar, por un lado, a potenciar la creatividad y la iniciativa para generar una cultura
emprendedora, y por otro lado, desarrollar las capacidades y potencialidades humanas necesarias

en los egresados”.(p.114)
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Incluso se asegura que “las universidades que caminan de la mano con los adelantos
cientificos y tecnoldgicos son las mejor posicionadas. Al invertir en investigacion y desarrollo,
son creadoras de innovaciones y adquieren protagonismo en la novedosa configuracion tecno

cientifica actual.” (Pedroza Flores, 2018, p.17)

En este mismo sentido, un estudio que se realizd en Letonia sobre la opinion de los
empleadores a cerca de la importancia de las competencias que se relacionan con la inteligencia
emocional a la hora de los procesos de seleccion, refieren que los empleadores valoran
altamente estas competencias y, que desde lo educativo se estan fortaleciendo desde las
actividades extracurriculares alternas al eje central de la formacion profesional, sin embargo lo
que las empresas sugieren es que estas competencias se trabajen como curriculos centrales en las
instituciones educativas ademas que los empleadores intervengan proponiendo a las instituciones
cuales de esas competencias son las que realmente se necesitan en el campo laboral . (Inzunza-
Mejia, 2018)

Lo que lleva a pensar que las competencias que permiten empleabilidad, tienen actores
importantes en su formacion; el estado, las personas y las organizaciones (Orejuela, 2019) y
aqui nos describen la necesidad que ven las organizaciones que, desde el sector educativo formal
se trabajen como ejes centrales, paralelas a la formacion. No solo porque afectan directamente la
empleabilidad de los estudiantes sino por qué a su vez esto influye en la productividad de las
organizaciones, como nos menciona un estudio realizado en 98 instituciones de ingenieriay 20
instituciones de tecnologia de la informacion en Delhi- India, quienes recomiendan a las
instituciones educativas asegurar que sus estudiantes se formen en habilidades blandas que
beneficien posteriormente a las organizaciones en téerminos de rentabilidad y por ende esto pueda

contribuir a los objetivos de desarrollo sostenible de la nacion, teniendo en cuenta la expectativa
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que se tiene en la poblacion mas joven. Las habilidades que consideran la comunicacién oral, la
aplicacion de conocimientos de ingenieria, habilidad para toma de decisiones y habilidades de
liderazgo.(Inzunza-Mejia, 2018)

En esta misma linea un estudio realizado en Croacia sobre las percepciones de
empleadores de diferentes empresas y docentes universitarios frente a la empleabilidad de los
graduados(Konig&Ribarié¢, 2019), comparten lo anteriormente mencionado y recomiendan a las
instituciones de educacién superior propender por desarrollar en el mismo nivel, los
conocimientos técnicos y el desarrollo de aptitudes, asi mismo incluir en el plan de estudios el

tema de la empleabilidad. Sin embargo aseveran que:

“los empleadores, como partes interesadas cruciales, deben ser mas realistas acerca de
hasta qué punto se puede esperar que las instituciones de ensefianza superior salven la
brecha, y ser conscientes de su propio papel en la provisién de aprendizaje y desarrollo en

el trabajo para los nuevos empleados” (p. 98)

Proponiendo la importancia que tienen las organizaciones en el fortalecimiento de la
empleabilidad, ademas de sefialar el valor de la comunicacidn constante entre empleadores y
universidades con el fin de influir en el desarrollo del contenido de los cursos, donde puedan
comunicarse habilidades significativas en el entorno laboral y como las instituciones educativas
pueden contribuir al desarrollo de estas.(Inzunza-Mejia, 2018)

Con relacion a las preferencias de los empleadores en torno a la consecucion de
colaboradores sefialan que estos tienen un interés especial por los colaboradores que poseen la

competencia de aprender nuevas habilidades de manera rapida, prefiriendo estos que quienes
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tienen experiencia especifica en un area del conocimiento, esto es debido a que el mundo actual

se caracteriza actualmente por rapidos cambios. (Peter &Gomez, 2019)

Estos cambios constantes en el medio laboral y mundial han sido estudiados y
pronosticados por varios autores entre ellos (Turnbull, 2019) quien afirma que los estudiantes
deben prepararse para entrar a un mercado laboral donde sus industrias no tenian presencia afios
atrds y que estas emergeran gracias a fendmenos actuales como el big data, las tecnologias de la
programacion y las herramientas multimedia aln sin crearse; en este panorama se vuelve dificil
predecir cuales serén las habilidades necesarias para un correcto desempefio laboral, por lo que

aconseja trabajar en la empleabilidad como una competencia fundamental.

En el afio 2017 (Ybema et al., 2020), llevaron a cabo una investigacion en los paises
bajos, donde indagaron por la implementacion y percepcion de practicas enfocadas en la
empleabilidad de los colaboradores de 312 empresas de diferentes tamafios, a partir de esta
investigacion aclaran que si bien las practicas de recursos humanos generalmente se guian por las
metas organizacionales, esto no asegura la capacidad de posicionar las personas adecuadas en el
momento adecuado en sus organizaciones; es por esto que proponen un modelo sostenible de
empleabilidad el cual trabajan a través programas a largo plazo, desde la mirada de conservacion
del empleo a través de la salud, la motivacion y las herramientas de aprendizaje en relacion a lo
necesario en la organizacién. Al implementar estas practicas lo empleados encuentran

satisfaccién y aumentan su productividad.

Es asi como la empleabilidad se convierte en una competencia que no solo responde a las
fortalezas de los trabajadores sino también a los requisitos de las organizaciones si desean

mantenerse en el mercado laboral, los trabajos requeriran cada vez un desempefio mas alto,
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generando que sus empleados cuenten con menos tiempo y energia para desarrollar nuevas
habilidades que permitan incrementar su valor comercial, por lo cual, el desarrollo de
habilidades sera crucial para sobrevivir en el mercado laboral y ademas posibilita la transicién
hacia trabajos mejor pagos; esta percepcion viene siendo aceptada y adoptada por las
organizaciones en las Gltimas décadas, incorporando medidas de talento humano directas o
indirectas que fomentan el desarrollo de la empleabilidad.(Peter &Gomez, 2019); (Ybema et al.,

2020)

En el recorrido bibliogréfico se aprecian teorias que proponen desde estrategias, que le
permitan a las organizaciones abordar los retos que trae el constante cambio. Estas posturas
establecen elementos que contribuyan al bienestar de los empleados para garantizar adaptacion y
mayor productividad, ejemplo: “Happiness Management”, un término poco estudiado pero que
se refiere busqueda de la felicidad corporativa como el medio para maximizar el rendimiento

financiero y lograr ventajas competitivas:

“La finalidad de demostrar que la viabilidad econdémica de las organizaciones se
encuentra en impulsar holisticamente la felicidad colectiva de sus clientes internos, y poseer un
volumen importante lideres y mandos intermedios mas empaticos, sociales y altruistas con el

desempeno de su puesto de trabajo” p.10)(Ravina Ripoll et al., 2019)
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2. CUARTA REVOLUCION

“La primera revolucion (1784) utilizo la energia del agua y del vapor, para mecanizar la

produccién. La segunda (1870) empleo la electricidad, para crear la produccion en masay

generar la division del trabajo. La tercera (1969) usa la tecnologia de la informacion, para
automatizar la produccion. Desde inicios del S. XXI asistimos al nacimiento de la cuarta,
basada en la revolucion digital, caracterizada por la fusion de tecnologias, que esta

borrando los limites entre las esferas fisicas, digitales y bioldgicas”. (EchavarriaSemanes

y MartinezClares, 2018).

Es te término (industria 4.0 ) originalmente nacido en Alemania y que posteriormente se
ha adoptado en toda Europa y el mundo en general para referirse a un tipo de industria digital,
flexible y conectada ( Tabares,2019, p.269), donde el mercado laboral se ve afectado directa e
indirectamente por el fenémeno de la cuarta revolucion industrial la cual EchavarriaSemanes y
MartinezClares (2018) expresan que esta se encuentra “caracterizada por la fusion de
tecnologias, que estd borrando los limites entre las esferas fisicas, digitales y biologicas”, lo cual
conlleva a una reestructuracion de las competencias y procesos organizacionales que retan no
solo a los empleados sino también a las organizaciones.

Para comprender la cuarta revolucion industrial o el término de industria 4.0 se debe
evitar el encasillarla conceptualmente en una sola disciplina dado que estos términos hacen
referencia a una amplia gama de conceptos y demandas subyacentes a los avances tecnolégicos y
sociales, aunque afirman que existen alguna ideas que sustentan la pertinencia de diferenciar esta
de otras revoluciones, entre ellas esta la fusion del nivel fisico y el digital la cual genera que la
representacion o ejecucion de fisica o digital de las funciones no se diferencia razonablemente;

también es fundamental en la cuarta revolucién industrial la concepcidn ético a nivel corporativo
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por el impacto social, econémico y ambiental que pueda afectar a terceros o el planeta.

(GascaHurtado y MachucaVillegas, 2019)

Esto genera la necesidad de la transformacidn en las personas, para que estas tengan el
alcance de responder a las dindmicas que trae consigo, la revolucion 4.0 demanda personas
ilustradas en las tecnologias, las profesiones necesitaran actualizarse incorporando asi los
avances tecnologicos a sus programas, agregando la formacion profesional del futuro “la formula
completaes F + | + D + i (formacion + investigacion + desarrollo + innovacion); formacion
profesional del futuro basada en la investigacion para impulsar el desarrollo y la innovacién
cientifica y académica”. (Pedroza Flores, 2018)

A través de una revision tedrica, autores se han centrado en analizar dos posturas
principales; optimista y pesimista que abordan el impacto global que se genera a partir de la

introduccion a la cuarta revolucion

LaMirada pesimista infiere que:Por un lado, el contexto laboral, se vera impactado con

desempleo; debido a la sustitucion de personas por maquinas.

“Cerca de la mitad de los empleos en paises como los Estados Unidos y tres cuartas
partes de los empleos en paises como Brasil y México estan en riesgo de ser sustituidos
por maquinas dentro de los préximos veinte afios, lo que abriria paso a la robotizacion

laboral ”(Inzunza-Mejia, 2018).

Lo anterior impactaria directamente en la participacion de la riqueza a partir del trabajo

humano donde;:

“Los cambios en la estructura productiva mundial que probablemente traeran las

tecnologias asociadas al concepto global de Cuarta Revolucion Industrial podrian
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perturbar seriamente el sistema global de produccién de nuestra sociedad. La
participacion del trabajo humano en la creacion de riqueza, y por tanto el derecho natural
de participacion en la riqueza creada que le corresponde al trabajo, podrian disminuir

hasta alcanzar niveles insuficientes para la sustentacion del hombre” (Valenzuela,2016)

“Creemos que un enfoque de transformacion digital liderado por la adquisicion y
transferencia de tecnologia hacia las empresas puede producir grandes
desigualdades entre ellas y crear draméticas transformaciones que pongan en
peligro el papel tradicional que juega la industria como generadora de bienestar
social. Esto, unido a las debilidades que tienen las pymes a la hora de gestionar la
innovacion, hace que sea necesario desplegar estrategias especificas orientadas a
este colectivo para promover una digitalizacion inclusiva” p.280,(Tabarés

Gutiérrez, 2019, p.28)

Sin embargo algunos otros refieren que esto dependera dela capacidad de adaptacion:

”El escenario que se nos presenta, es desempleo, precariedad y dualizacion.
Desempleo y precariedad para quien no se recicle y adapte lo suficientemente
rapido. Y dualizacion, porque el mundo se dividira entre quienes sepan domar a
las maquinas y quienes realicen trabajos tan poco cualificados que no salga
rentable sustituirlos por dichas maquinas. En un lado, los empleados ndmadas de
STEM (Ciencias, Tecnologia, Ingenieria, Matematicas) y unos pocos mas

aportando pensamiento abstracto.”(Cortés, 2018)

Respecto a las posiciones optimistas lo investigadores refieren por un lado que:
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“Los avances tecnoldgicos establecen nuevas formas y actividades laborales, dado
que introducen tareas novedosas y mas complejas para las que en general los
humanos tienen (al menos inicialmente) una ventaja comparativa. Estas tareas
originan nuevos trabajos, como programadores de aplicaciones informaticas,
gestores de marketing digital, expertos en ciberseguridad, cientificos de datos o

abogados especializados en privacidad digital”(Inzunza-Mejia, 2018).

Pero por otro lado “la sociedad global podria disponer de un futuro en el cual la accién
de las maquinas libere al hombre de la necesidad de trabajar, tal y como se entiende hoy el
trabajo, permitiéndole una libertad sin precedentes en el uso de su tiempo. Simultaneamente,
la vida del ser humano podria ser mas larga y ademas libre o casi libre de enfermedades”

(Valenzuela,2016)

También existe miedo que la revolucion 4.0 nos haga insustituibles, sin embargo se
mira hacia atras en la historia de las otras revoluciones, especificamente en los afios que estas
tuvieron su pico mas alto en evolucidn se puede observar que se todos lopaises del mundo
experimentaron aumento econémico, por ejemplo: Antes, mientras un empleado en el reino
unido debia trabajar cierta cantidad de horas para lograr cierta productividad, hoy trabajando
la mitad de esas horas su valor es 22 veces mayor. “En la primera revolucién industrial
llegaron los telares a Inglaterra, un telar movido por la fuerza del vapor, sustituia a 36 obreros,
el obrero cambo de sitio, se crearon nuevas profesiones. Las maquinas haran las tareas
rutinarias y de fuerza. Nosotros haremos lo que nos hace unicos: Sentir, crear. Esto mejorara

la productividad, crecimiento. Bienestar social” (Gonsalez,2018)
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Ello conlleva que tanto empresas como empleados se vean expuestos a la necesidad de
capacitacion como una forma de adaptarse a los cambios tecnoldgicos, de lo contrario esto
supondria “Perder competitividad empresarial (para el caso de las organizaciones) y
competitividad laboral (para el caso de los trabajadores) implicaria desaparecer de la economia

digital”(Inzunza-Mejia, 2018)

“El ritmo de transformacion de la sociedad que hasta ahora hemos tenido respecto a la
produccion, distribucién y consumo exige que las familias, las empresas, los centros de
investigacion y los diferentes niveles de gobierno tomen conciencia de los cambios que se han
producido y que se estan acelerando, o de los nuevos cambios que se produciran y que,

muchos de los cuales, no pueden hoy siquiera aventurarse” (Granell,2016)
Esta capacitacion se refiere a la adquisicion de nuevas competencias

“Asistimos al nacimiento de la cuarta revolucion industrial, que est4 borrando los
limites entre las esferas fisicas, digitales y bioldgicas. Esta transformando las relaciones
productivas, economicas y comerciales, hasta modificar radicalmente nuestra forma de
vivir, de trabajar y de relacionarnos. No solo esta cambiando el qué y como hacer las
cosas, sino también quiénes somos. Multiples investigaciones coinciden en que el nuevo
escenario requerira nuevas competencias no solo de caracter técnico y metodologico, sino
también y sobre todo de participativas y personales. Esas “competencias transversales”,
ampliamente generalizables y transferibles, requeridas en distintos contextos y diferentes
actividades, que se aprehenden a través de diversas experiencias” (Echeverria &

Martinez, 2018)
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Dichas competencias van direccionadas al conocimiento técnico, pero ademas todas

aquellas que permitan que el ser humano sea adapte y flexible ante el cambio, es decir:

Si se pretende afrontar el futuro, que ya es presente, se precisa nueva consciencia y

actualizacién permanente tanto de la competencia técnica —saber—y la competencia

metodoldgica —saber hacer—, es decir el “SABER” con mayusculas, como de la

competencia participativa —saber estar—y la competencia personal —saber ser—, que son

las que imprimen “SABOR”(Echeverria & Martinez, 2018)

Anzola Montero (2019) en su reflexion en torno a la trasformacion digital identifica 5

pilares de cambio exigidos por las dindmicas de la 4ta revolucion:

4.

5.

Procesos asistidos de ensefianza, aprendizaje y formacién
Promocidn de cursos masivos abiertos en linea (MOOCS)
Cultivar el talento innovador

Generalizar el aprendizaje mixto (BlendedLearning)

Innovacion abierta

Asi mismo sefiala que estas demandas seran resueltas de manera paulatina y que no todas

se resolveran de manera acelerada, afirma entonces que las instituciones deberan no solo migrar

a las nuevas tecnologias sino que la capacidad de responder a estas demandas de forma eficaz

seran determinantes e involucraran a todos los niveles de la institucién.

En concordancia con Anzola Montero (2019), Briones Cedefio y Gonzales Calzadilla

(2019) afirman que la cuarta revolucion industrial no solo exige de manera pasiva sino que

impulsa al establecimiento de procesos sociales mediados en la tecnologia, escenario que antes

solo era pensado por entusiastas tecnologicos como una utopia, “La preparacion de las personas
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para ser actores activos de esos procesos y no espectadores pasivos, constituye uno de los

desafios de la contemporaneidad. “p.82

“Como parte del crecimiento de una organizacion es importante que dia a dia vaya
adaptandose a los cambios tecnolédgicos y no solamente estar al dia en la implementacion
de normatividades y politicas que impactan a las operaciones de los trabajadores o la

seguridad ocupacional.” p.2 (Diaz-Martinez, Cruz-Méndez. y Ruiz-Dominguez, 2018,

p-2)

Por lo tanto en la actualidad ya se vislumbra un perfil de competencias que corresponda a
las exigencias de la cuarta revolucion, a nivel de conocimientos técnicos y habilidades y

competencias como:

Polivalencia, dominio de skills (nativo digital) , flexibilidad cognitiva, migratoria y
aprendizaje continuo, adaptabilidad al cambio vertiginoso, habilidad en el uso exploratorio de
internet para la innovacion y la educacion, sensibilidad para reconocer el valor de las redes
sociales, gestion del cambio de la propia carrera y la diversidad, creatividad, innovacién y pro-
actividad, reinventar el propio trabajo, capacidad para trabajar en ambiente virtuales, trabajo
interdisciplinar, capacidad de analizar datos, planearnos hipotesis, tomar decisiones eficaces,
pensamiento critico, inteligencia emocional, capacidad de relacionarnos con otro que no vamos a

ver.(Orejuela,2019)

Con relacion a las tendencias de gestion humana para el 2020, afirma que las
organizaciones dada la ardua competencia por el talento, debera empezar a generar en su
organizacion los talentos dado qué: “Las organizaciones ya no pueden esperar a obtener y

contratar suficientes personas con todas las competencias que necesitan, sino que deben
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moversey desarrollar a las personas internamente para prosperar” (D'Angostino 2020). Las
transformaciones organizacionales necesarias en la actualidad deben estar mediadas por un

énfasis en el desarrollo de competencias, conocimientos y aptitudes (Ramirez, 2017).

Para terminar,Alvarez (2018) en su reflexion sobre las incidencias de la 4ta revolucion
hacia el desarrollo, afirma que el componente humano seré trascendental asi dicha revolucion
este caracterizada por lo tecnoldgico, “La cuarta revolucion industrial que se espera consistiria en
un enfoque humano mas integral que es necesario para comprender la relacion de poder entre la
naturaleza, el trabajo, la tecnologia, el capital y las personas”.Apoyando los postulados de
Alvarez, Marqués (2020) en su estudio entorno a los programas de salud y bienestar como
palanca para la sostenibilidad de las empresas en el entorno de la 4ta revolucion industrial afirma
que toda intervencion bien ejecutada es rentable para la compafiiay “Ademas se cumple con un
compromiso ético de las empresas de contribuir a mejorar el estado de salud y el bienestar, no
solo de sus trabajadores, también de sus familias y de la comunidad donde estan ubicadas.”

p.33



26

METODOLOGIA

Esta investigacion se concibe bajo el paradigma cualitativo con enfoque hermenéutico o

reflexivo.

“la metodologia cualitativa ha tenido un papel destacado en el nacimiento y desarrollo
de las disciplinas que abordan el estudio de las organizaciones y se ha convertido en la base del
desarrollo germinal de las teorias que configuran el campo de la empresa” (Martinez, 2006).Este
permite un analisis profundo y reflexivo de los significados de la realidad que se pretende

estudiar.

El disefio de la investigacion se llevara a cabo cdmo un estudio de caso, el cual no solo se
concibe como una metodologia de estudid sino también como un disefio en si mismo, es
apropiado para temas que son relativamente nuevos, pues permite la indagacion sobre un

fendmeno contemporaneo en el entorno real.

El tipo de muestra serd a conveniencia o a criterio, estas se forman por casos disponibles
para los investigadores y permite el ingreso de nuevos participantes relacionados con la
investigacion. Sampieri (2014) en su libro “Metodologia de la investigacion” afirma que si bien
no existe un criterio que dé el numero de participantes exactos para este tipo de investigacion,
puede hacerse entre 6 a 10 participantes si es de manera general o de 3 a 6 si es a profundidad.
Teniéndolo en cuenta utilizaremos 6 participantes de 6 empresas diferentes que cumplan con los

requisitos para dar respuesta al objetivo propuesto.

La vinculacion con los participantes se hara a través de la entrevista. Esta se define
“como una reunion para conversar e intercambiar informacién entre una persona (el

entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados)”. Se realizard de manera
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semiestructurada, esta “se basan en una guia de asuntos o preguntas y el entrevistador tiene la
libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos y obtener mayor

informacion” (Sampieri, 2014).

El perfil de los participantes serdn Profesionales lideres de gestion humana, gerentes del
talento humano, coordinadores de talento humano, de 3 empresas privadas de la ciudad de
Medellin, que tengan 50 o mas empleados y lleven 10 0 més afios en el mercado. El perfil
permite mayor comprensién del tema a abordar por parte de los participantes y flexibiliza el

acercamiento de los investigadores al contexto.

El andlisis del proceso de investigacion la origina las diferentes realidades que se
registren en la entrevista semiestructurada con los participantes. Lo encontrado se categorizara
con el fin de interpretarlo y explicarlo en funcion de la presuncién de la base tedrica. Al respecto

Sampieri (2014) nos dice:

“Los propositos centrales del andlisis cualitativo son: 1) explorar los datos, 2)
imponerles una estructura (organizandolos en unidades y categorias), 3) describir las
experiencias de los participantes segun su éptica, lenguaje y expresiones; 4) descubrir los
conceptos, categorias, temas y patrones presentes en los datos, asi como sus vinculos, a fin de
otorgarles sentido, interpretarlos y explicarlos en funcion del planteamiento del problema; 5)
comprender en profundidad el contexto que rodea a los datos, 6) reconstruir hechos e historias,
7) vincular los resultados con el conocimiento disponible y 8) generar una teoria fundamentada

en los datos”
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La codificacion de los datos en la investigacion cualitativa se hace bajo dos niveles
: El primero codificacién abierta, donde se codifican las unidades en categorias, el segundo

donde se comparan esas categorias entre si y se buscan posibles vinculaciones.

“En la codificacion cualitativalos cddigos surgen de los datos (mas precisamente, de los
segmentos de datos): los datos van mostrandose y los “capturamos” en categorias. Usamos la
codificacion para comenzar a revelar significados potenciales y desarrollar ideas, conceptos e
hip6tesis; vamos comprendiendo lo que sucede con los datos (empezamos a generar un sentido
de entendimiento respecto al planteamiento del problema). Los cddigosson etiquetas para
identificar categorias, es decir, describen un segmento de texto, imagen, artefacto u otro material.

(Sampieri, 2014).
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ANALISIS

Para el desarrollo del andlisis se tiene en cuenta las organizaciones entrevistadas:

Encumbtra S.A.S, Acquapack S.A.S y Cibercolegio UCN que serdn nombradas a partir

de ahora como caso 1,2 y 3 respectivamente

1. Concepto de empleabilidad que tienen las empresas:

Caso 1: Para esta organizacion la empleabilidad tiene un caracter pragmatico y es que se
entiende como un proceso, en el cual se fortalecen distintas competencias y potencialidades para

generar mejoras en el personal, ellos lo nombran de la siguiente manera.

“Se hace un plan de desarrollo con unos seguimientos periédicos para mirar que
tanto esta trabajando esas potencialidades o oportunidades de mejora, ahi digamos es una

primera parte no muy a profundidad de lo que se hace en el proceso de empleabilidad”.

Caso 2: La empleabilidad desde el contexto de esta organizacién se hace referencia a un
conjunto de elementos que se orientan a partir del desarrollo de habilidades blandas y duras, al
respecto mencionan: “tratamos que ese empleo se expanda como de una manera en la cual ellos

logren desarrollarse como personas y laboralmente dentro del puesto de trabajo”

Caso3:Ademas desde una perspectiva integradora del ser y el hacer, orientada a la

movilizacién en el mercado laboral:
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“La empleabilidad hace referencia principalmente a la obtencion de un empleo
de un trabajo especifico, considerando las capacidades, los intereses, cocimientos,
aptitudes, atributos y motivaciones principalmente de una persona para adaptarse a esa
oferta laboral, a ese cargo que le permitan al mismo tiempo satisfacer necesidades de
caracter profesional, personal, econdmicas, en fin, desde un componente general e
integral lo cual le permite a esa persona moverse dentro del mercado laboral o que

desarrolle de primera mano esa capacidad de insercion laboral”.Cibercolegio UCN

1.1  Concepto de empleabilidad contrastado con la teoria

El mecanismo pragmatico mostrado por la empresa del caso 1 se alinea con lo planteado
por Ravina-Ripoll, et al (2019) quienes afirman que son las organizaciones quienes deben velar
por “poseer una fuerza laboral no solo con una alta formacién académica y profesional, sino que
también con una mentalidad abierta hacia la innovacion, el pensamiento creativo, las habilidades

sociales, el trabajo en equipo, la resolucion de problemas, entre otros.”

Para el caso 2 y 3 Esta directamente relacionado a nivel conceptual , donde la
empleabilidad es entendida como el conjunto de competencias que se tienen o adquieren con el
fin de conservar o mantener un empleo, al respecto los autores Santos Cesario, Guillén Gestoso y
Montalban Peregrin (2012) no habian afirmado que La empleabilidad, generalmente, ha sido
asociada con la capacidad, mayor o menor, que poseen los individuos para encontrar 0 mantener
su trabajo, indiferentemente si este es buscado por primera vez o como reemplazo del existente.
Lo que no lleva a deducir qué los lideres de Talento humano que se han tenido en cuenta para la

investigacion, a traves de su discurso estan orientados en lo que ello significa, ademas La
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empleabilidad para ellos no solo es vista desde la capacidad para encontrar un trabajo como lo
demostraban algunas investigaciones, sino que también es reconocida como una capacidad que
se trabaja desde las diferentes acciones gestionadas en la organizacion respecto al talento
humano para permitir que los empleados avancen de cargo o proyecto. Por ende estan de acuerdo
con lo que menciona el Profesor Orejuela en su entrevista “La empleabilidad también es vista
como la capacidad que se tiene de desarrollar el conjunto de competencias movilizables para ser
tenidas en cuentas en el siguiente proyecto laboral, no necesariamente en el siguiente empleo

(Orejuela, 2019)

2. Aspectos que se trabajan en las organizaciones que le apuntan a la
empleabilidad
2.1  Directos

Acciones que las empresas tienen definidas y, que le apuntan directamente a la

consecucion de la empleabilidad

Para el caso 1 dada la inminente fusidon organizacional y cdmo mecanismo de proteccién
de branding ademas de responsabilidad empresarial, la organizacién plantea un proceso de
outplacement el cual segin Merino Alvar6(2017) “el término Outplacement se refiere
Unicamente a la recolocacion fuera de la empresa que se realiza ante la desvinculacion laboral”
aunque para esta ocasion consiste en un mecanismo de fortalecimiento enfocado en la
empleabilidad de los colaboradores que no continuaran posterior fusion organizacional, donde
brindan herramientas que apuntan a mejorar la hoja de vida, procesos de entrevistas, gestion de

vacantes y recomendaciones directas a otras compafiias similares.
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Teniendo en cuenta lo anterior la organizacion plantea la siguiente estrategia:

“estamos realizando un proceso de outplacement ;por qué? Porque todo el
proceso de reestructuracion y la situacion pandemia también complico un poco las cosas,
entonces ha hecho que realmente sea muy complejo para nosotros poder dejar a todas las
personas que tenemos pensado, entonces que hicimos con los que no pueden estar no los
vamos a terminar y chao sino que realmente les vamos a dar un proceso de

acompafiamiento, esto también lo construimos dentro de la empresa”

Ademas Grados citado por MerinoAlvar6 (2017, p.8) asegura qué:

“El “Outplacement” también puede verse como la desvinculacion programada o
asistida y el proceso de asesoria, apoyo, orientacién y capacitacion dirigido a las
personas que estan a punto de abandonar la empresa o ser transferidas a otro puesto,
para la busqueda de un nuevo empleo o actividad de calidad, con un nivel de

condiciones similares a las de su anterior puesto, en el menor tiempo posible”

Con respecto a la préctica especifica realizada mencionan lo siguiente:

“Brindar contacto con los diversos agentes de insercion y tips para las entrevistas
de los assesments efectivos, entonces no es decirle a la gente usted tiene que hacer esto y
esto y esto para que pase, sino que realmente es mira tl potencial es este véndete,

ensenarle a la gente a venderse en un proceso de seleccion”

Caso 2: La empresa AcquaPack define dentro de su plan de accion apuntandole

directamente a la empleabilidad, ello lo realiza a través del programa de “Plan Carrera” en donde
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acomparian a los colaboradores de la compaiiia fortaleciendo sus competencias técnicas,
profesionales y desde el ser para potenciar el desarrollo, crecimiento profesional y personal
dentro de la organizacion, nos brinda a través de ejemplos de personas que han acompafiado

desde el programa:

“en este momento, se estd haciendo todo el proceso para que ella sea, empiece
sus estudios de contaduria publica con la finalidad de que la empresa le dé tanto en el
tiempo como en el dinero y poniendo una parte del dinero ella y otra parte de dinero
nosotros y que ella se pueda desarrollar en su puesto de trabajo, teniendo como objetivo
claro més adelante dejar el puesto de auxiliar contable generando un empleo, y ella

siendo nuestra contadora“

Permitiendo asi la conservacién del empleo, generando empleabilidad a través del apoyo

economico, tiempo, fortalecimiento de sus competencias.

Sanchez, refiere que a su vez la organizacion es muy consciente que esto no solamente
contribuye al crecimiento de la organizacion, sino que va directamente relacionado con el
colaborador y su crecimiento pues refiere que es muy consciente que la persona puede conseguir
esa empleabilidad y conservar su lugar en la empresa pero esto también le permite expandirse a

nuevos campos en el mercado.

“Nosotros tenemos una concepcion de manejo importante del término
empleabilidad , consideramos que los trabajadores o colaboradores estan mucho tiempo
dentro de la empresa , por lo que entregan su mayor parte de tiempo de calidad a la
empresa y por eso consideramos que no se pueden limitar solo a un empleo a un

trueque de dinero y trabajo sino que tiene que desarrollarse otras actividades que sean
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directamente relacionadas con la produccion y la rentabilidad pero también que sean
relacionadas con las oportunidades y fortalezas del empleado sea para ampliarse dentro
nuestras instalaciones como para irse por que igual uno trabaja pensando que la empresa
crezca Y que puedan aportar, pero en algin momento también pueden ellos decir que se
quieren ir a realizarse a otra parte y no estamos en desacuerdo con ellos , aunque de
corazon uno también lo hace pensando en que sea crecimiento tanto para ellos como

para la empresa.”

Caso 3:

Al igual que el caso 1, El ciber colegio UCN, perteneciente al caso nimero dos
delainvestigacion afirmé que le apunta directamente a la empleabilidad desde un plan de carrera
con el fin de fortalecer esas competencias que le permitan al colaborador fortalecer esa

empleabilidad

“es por esto que el desarrollo de estrategias de carrera nos han permitido que esas
personas, no solamente se definan por un titulo sino que también les permitan demostrar que sus
competencias conllevan a la eficiencia y a la eficacia para una organizacién desde el ser y desde
el hacer y también para si mismos, los cuales les facilitara no solo la insercién de un mercado o
contexto sino a que desarrollen precisamente esa capacidad de conseguir y de conservar un
trabajo y este es un asunto que no solo le compete a la organizacion sino que también le

corresponde a esa persona, a ese ser humano que hace parte de esa organizacion.”

Esa preparacion en competencias la evalUan a través del desempefio, donde ellos
garantizan no solamente el plan carrera sino la contribucion que trae para el crecimiento de la

organizacion el trabajo directo de la empleabilidad a través de esta estrategia:
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“El puesto de trabajo esta ‘practicamente ligada a esas habilidades blandas
como lo habia nombrado anteriormente y las habilidades duras, cierto, todo ese tema
pues como de las competencias primarias , manejo técnico, del manejo en
conocimiento y el desempefio de una labor especifico y en términos de desempefio
pues si preparamos a ese colaborador y en el resultado se evidencie que realmente es

competente se logra precisamente esa accion de pasar de un cargo a otro”

Igualmente proponen otra metodologia para trabajar directamente la empleabilidad y ellos
lo refieren como “flexibilidad laboral” donde le apuntan a un horario flexible, donde es el
colaborador el que puede acomodarse segun sea su preferencia al horario y la ubicacién donde va
a desempefiar sus funciones por medio del teletrabajo, permitiendo mayor satisfaccion laboral y
aumentando el grado de conservacion del empleo.“no tenemos una jornada ni horario definido,
es organizado, donde el colaborador decide donde y cuando va a realizar sus labores, toda vez

que la modalidad de aprendizaje es completamente virtual”.

Rua afirma que esto apunta a la empleabilidad en la medida que se fomente la autonomia,
el manejo del tiempo, la capacidad de adaptacion pues contribuye a que el colaborador tenga

satisfaccion laboral lo que le permite mantener su empleo.

Al respecto varias investigaciones sustentan lo planteado, nos damos cuentan que la
flexibilidad laboral como la orientan, tiene gran sentido en la empleabilidad en el contexto en el

gue se enmarca este estudio.

La jornada flexible, en todas sus modalidades, ha demostrado ser una excelente estrategia
para el incremento de la motivacion y la productividad. Dentro de los mecanismos de

implementacion de jornadas flexibles, el teletrabajo, la semana reducida y el horario de entrada y
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salida flexible, son los mas valorados por los trabajadores. “Solo la flexibilidad laboral permite la
conciliacion entre la vida personal y laboral y es esta condicion la mas valorada por los

trabajadores a lo largo y ancho de este mundo globalizado.” (Lobo, 2020)

Un estudio realizado en Espafia por Gamboa J, Garcia .F, Ripoll P, peir6 J. sobre La
empleabilidad y la iniciativa personal como antecedentes de la satisfaccion laboral nos

ejemplifica desde los estudios la validez de los argumentos:

“sefialan que las personas empleables y con iniciativa tienen mayores
probabilidades de conseguir los trabajos que desean y de adecuarlos mas a sus
preferencias y valores, probablemente debido al establecimiento de acuerdos
personalizados utilizados por los empleadores con el fin de atraer, motivar y mantener a
los empleados mas valiosos para la organizacion. Este mayor poder de negociacion de
las condiciones de empleo es parte de la creciente tendencia a la individualizacion de las
relaciones laborales, en la que el trato recibido por el empleado de parte de la
organizacion, va a depender en gran medida de sus caracteristicas personales y por tanto
del valor que éstas aporten a los intereses de la compafiia. Por lo tanto, el efecto
conjunto de empleabilidad e iniciativa contribuye a la consecucidn de mayores niveles
de su satisfaccion laboral, por medio del establecimiento de condiciones de empleo a su

medida”

Teniendo en cuenta que la flexibilidad laboral en la organizacion esta orientada por la
flexibilidad del lugar donde el colaborador puede desempefiar sus funciones permitiéndole

mayor satisfaccién laboral, tocan un punto importante como lo es el teletrabajo, el cual es uno de
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los proponentes de la teoria cuando se habla de cuarta revolucién industrial y al respecto nos

mencionan:

“Por otro lado, y con respecto a lo que me preguntas de cuarta revolucion esta
familiarizado con nuestra institucion , si bien somos pioneros en educacion virtual ,
nuestra labor estd enmarcada en el uso y mejoramiento de de las tecnologias
digitales lo cual significa que todas nuestras acciones impactan desde la virtualidad
en la gestidn, el relacionamiento el crecimiento del mercado laboral desde el
teletrabajo , lo cual nos ha llevado a una transformacion permanente desde la

innovacion.”

Por consiguiente el Cibercolegio desde su gestion de empleabilidad en el contexto de la
cuarta revolucion industrial tiene una estrecha relacion con el interés de la investigacion de
reconocer si las organizaciones trabajan la empleabilidad en dicho contexto. Esto orientado con
lo que anteriormente ya habiamos mencionado en el planteamiento donde sugeriamos que para
las organizaciones es fundamental repensar la empleabilidad no como una herramienta exclusiva
del empleado, sino como una competencia organizacional, generando posibilidades de

adaptacion a las cambiantes condiciones del medio.

2.2 Indirectos

Son indirectos, porque su objetivo principal no es necesariamente el abordaje de la
empleabilidad, pero que al proponer el tema de la empleabilidad los lideres los identificaron
acciones que se abordaban desde la gerencia o desde las areas de gestion humana que permitian

el desarrollo de la empleabilidad en sus colaboradores.
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El caso 1 utiliza distintos procesos organizacionales para apalancar tanto recursos
economicos como logisticos para fomentar el desarrollo de la empleabilidad o sus aspectos entre
ellos se apoya de los procesos gestion del desarrollo y conocimiento mediante los cuales no solo
expanden las competencias esperadas de la organizacién sino que establecen rutas individuales
con el fin de cerrar las brechas existentes entre los perfiles reales y los esperados de los

colaboradores.

Con relacion a los procesos indirectos para el caso 1 la organizacion posee un plan de
carrera que permite un escalado dentro de la organizacion que promueve los ascensos internos
generando posibilidades a los colaboradores de adquirir nuevos conocimientos y retos, por lo

anterior nos comentan:

“Aca hay un plan muy bonito de plan carrera, entonces todos los procesos de
jefes, gerentes y asi siempre son internos; si es externo es porque realmente no hubo
nadie interno o nadie se postuld y realmente siempre se la prioridad a las personas de la
compafiia y aungue no se realiza un proceso de desarrollo muy robusto si se hace un

acompafiamiento.”

Caso 2, empresa Acquapack nos mencionan como el proceso de transmision de
conocimiento entre los empleados de su organizacion ha permitido el desarrollo laboral y

crecimiento de los cargos dentro de la organizacidn, lo que involucra que la empleabilidad.

Al respectoTobon, S. Nufiez , A 2006 nos mencionan en su articulo “LA GESTION DEL
CONOCIMIENTO DESDE EL PENSAMIENTO COMPLEJO: Un compromiso ético con el

desarrollo humano que :
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“El reto actual es aprender a gestionar con calidad el conocimiento, mas alla de
la informacion, con comprensién y significacion, para llegar al saber, asumiendo los
procesos personales, sociales, ambientales y econdmicos en tejido, desde la busqueda

del bienestar personal y social, en equilibrio ecologico, con base en la ética.”

Al indagar por aspectos que los lideres de las organizaciones consideren que van
direccionados a la empleabilidad partiendo del concepto que ellos tienen, y el cual va alineado
con la concepcion de la que parte la investigacion es resaltable que el caso 2, afirma que
recientemente han adoptado précticas desde bienestar laboral que contribuyan con la seguridad
laboral de sus empleados en tiempos de pandemia los cuales han permitido la conservacion de su

empleo

“hacer un préstamo para que ellos puedan adquirir su bicicleta y lo hablo como
empleabilidad por qué?, porque a pesar que no tiene una relacién directa con el trabajo o
por el puesto de trabajo o la funcion de trabajo, si tiene una funcion directa con la

tranquilidad, con el cuidado de la salud, con el cuidado de la salud mental,”

Al respecto Briones 1,(2020) nos menciona :

“Se debe tomar en cuenta que la psicologia organizacional ofrece la posibilidad de
aplicar estrategias que afecten de manera efectiva la organizacion, el desarrollo productivo, la
salud integral y el bienestar psicolédgico de todos los miembros de la organizacion, en conjunto
con una serie de acciones que impulsen el sostenimiento de la empresa a través de la
potenciacion de las actitudes positivas, la motivacion, las comunicaciones efectivas y constantes,

aun en las condiciones adversas que supone en la actualidad la pandemia COVID-19” P 33.
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Sanchez asegura que los procesos que se realizan desde gestion humana tales como los
planes de formacion, capacitacion, desarrollo personal, clima laboral que se tienen estructurados

desde la el area potencian o fortalecen la empleabilidad

“Y lo otro que se realiza pensando en la empleabilidad es la capacitacion,
tenemos capacitacion todos los lunes, en esas capacitaciones hacemos, tocamos temas
como, temas relacionados con recurso humano, con clima, con cultura, capacidad de
trabajo en equipo, tocamos todo lo de habilidades y hacemos autoevaluacion de aquellos
aspectos que se necesitan mejorar para, que cada persona necesita mejor dentro de su

puesto de trabajo”

Si bien estos son temas que son inherentes a la gestionados desde el area de talento
humano de la organizacién, la lider lo identifica como un proceso que le apunta por ejemplo al
mejoramiento del clima organizacional, la cultura, el desarrollo, etc y esto procesos le permiten
al empleado su desarrollo integral lo que va muy relacionado con los aspectos de la

empleabilidad.

Caso 3

Para el caso tres relacionado a los procesos que se identificaron que indirectamente le
apuntan a la empleabilidad mencionan aspectos como: Los procesos de formacién y
capacitacion, la gestion del conocimiento, y los aspectos relacionados con las competencias que
trabajan a partir de las necesidades que demandan las nuevas tecnologias que se implementan en

la organizacion.

Rua, menciona “Desarrollo de esas habilidades blandas, le posibilitan esa permanencia y

ese crecimiento en el trabajo, asi como la capacidad para encontrar o mantener el empleo”.
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A su vez es enfatica cuando menciona que si bien para la organizacion la
implementacion de la tecnologia es un asunto fundamental a través de los cuales ejecutan sus
procesos, considera que la formacidn del ser incluso es trasversal a ello, pues esta descrita en su

mision.

“Ahora bien, es importante reconocer que detras de cada avance tecnologico o
implementacién de nuevas tecnologias y recursos digitales se sigue acompafiando el
trabajo de las personas lo cual quiere decir que nuestros sistemas de informacion
digital se siguen controlando generando y manejando personas quienes crean
precisamente esas redes inteligentes y le dan sentido a esa cadena de valor , nuestro
continuo es innovar adaptarnos pero sin olvidar nuestra mision referente al sentido
humano que incluso va mas alla de los términos de transformacion digital , es seguir
siendo pioneros en gestién de ambientes de aprendizaje a través de la internet pero

acompafiados precisamente siempre del sentido humano” Rua 2020

2.3 Relacionados

Estan descritos dentro del anteproyecto y estan siendo abordados de manera directa o

indirectamente por las organizaciones.

Por lo anteriormente mencionado existen aspectos de la empleabilidad que estan siendo
trabajados desde las organizaciones seleccionadas en el marco dela investigacién que ya fueron

mencionadas anteriormente
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En el caso 1 podemos rescatar que sus aportes a los aspectos de la empleabilidad estan
articulados a dos caracteristicas especificas una de ellas se concentra en que dado el mercado
cambiante y desafiante en el que se encuentran, la generacion y fortalecimiento de las
competencias que les permitan como organizacion y asi mismo de manera individual de ser
consistentes e influyentes en el mercado esta en la capacidad de adaptacion y respuesta a las
necesidades mediante sus competencias duras y blandas convirtiendo esta necesidad en planes de
desarrollos hechos a la medida de los colaboradores y planteados con el fin de permanecer en la
organizacion o crecer en ella, concepto de empleabilidad compartido por distintos autores; por
otro lado los aportes a dicha competencia tienen un caracter situacional generado por la fusion
organizacional que se les avecina y que los lleva a establecer margenes de desempefio para

continuidad de sus labores y la regulacion de sus prestaciones y posiciones.

Para el caso 2 por ejemplo nos tare a colacion los procesos de formacién, desarrollo
personal y clima laboral anteriormente descritos que ya se habian mencionado como asuntos

indirectos que fortalecerian la empleabilidad.

Caso 3El proceso de seleccidn aparece como un asunto relacionado con la teoria y que la
empresa lo aborda como un asunto que le apunta directamente a la empleabilidad donde estan
teniendo en cuenta una de las habilidades que proponen los autores necesarias para la incursién
de las personas en las demandas de la cuarta revolucién industrial y es el aprendizaje rapido,
donde diferentes autores han asegurado que es una de las competencias en las que las

organizaciones deben centrase para logar la adaptacién al cambio.

Al respecto los autores nos mencionan que las preferencias de los empleadores en torno a

la consecucion de colaboradores sefialan que estos tienen un interés especial por los
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colaboradores que poseen la competencia de aprender nuevas habilidades de manera rapida,
prefiriendo estos que quienes tienen experiencia especifica en un area del conocimiento, esto es
debido a que el mundo actual se caracteriza actualmente por rapidos cambios. (Peter &Gomez,

2019)

En la misma linea la organizacion se ha visto en la necesidad de generar nuevas vacantes,
procesos de contratacion direccionados a las demandas de la cuarta revolucion industrial, no solo
orientadas a la adaptacion (empresa- colaboradores) sino que lo entienden como una forma de
garantizar gestion del conocimiento dentro de la organizacion que a su vez les permita la

permanencia en el mercado tanto para la organizacion como para sus propios colaboradores.

2.4 Novedosos

Son aquellos que no habian sido abordados o encontrados en el marco conceptual, que

fueron encontrados en las acciones ejecutadas por las empresas.

El caso 1 trae a este trabajo de grado 3 aspectos novedosos que no se trabajaron en el
anteproyecto y que se articulan con la empleabilidad a nivel organizacional estos aspectos son el
outplacement, el clima organizacional y el presupuesto; en este orden de ideas nos brinda
informacion acerca de procesos estructurados que se vienen implementando y que trabajan
directamente en la empleabilidad; ademas plantea cémo la gestion de los aspectos de la
empleabilidad se convierten en un factor potenciador de la percepcion y calificacion del clima
organizacional mostrando como incluso atravesando procesos coyunturales como lo ha sido la
situacion pandemia, dada la gestion de este se vio afectado positivamente la medida del clima
organizacional en 5 puntos porcentuales; finalmente da vistas sobre un aspecto fundamental en la

gerencia organizacional y es el aspecto presupuestal, ya que establece que para su gestion como
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con todo proceso organizacional debe demostrarse un ROl y ademas un plan de ejecucion,
aunque no descarta que como actividad de gestion humana se pueda establecer procesos
paralelos y sin costos significativos apalancandolo con procesos como la evaluacion de

desempefio

Para el caso 2 se encontraron aspectos novedosos que no son mencionados en la
teoria, como lo son el plan de carreray gestion del conocimiento, con el que le apuntan
directa e indirecta respectivamente a la empleabilidad y, que los describen como el fuerte de
la organizacion en el sentido que permite la conservacion del empleo, ademas a partir del alli

gestionan habilidades de desarrollo y potencial de sus colaboradores.

Surge un tema fundamental y novedoso en el caso dos y es el tema de la actual
pandemia Covid 19, y es novedoso e indirecto puesto que se toma como evento que acelero
procesos 0 implemento nuevos procesos y algunos de ellos fueron identificados por la lider
como un aspecto que influyen o contribuyen al fortalecimiento de la empleabilidad. Ella
menciona que en el contexto de la actual Pandemia desde el area de bienestar empezaron a
proponer estrategias que permitieran a sus colaboradores tener mayor tranquilidad, realizar
prevencion en la salud, apostarle por el mejoramiento de la calidad de vida a través de
gestiones en el mejoramiento de la movilidad y desplazamiento de la empresa al trabajo y
viceversa por medio del aporte econdémico y préstamo para adquisicion de bicicletas
permitieron a su colaboradores mantenerse en su puesto de trabajo, disminuir el riesgo a su

salud y aportarle al desarrollo de la calidad de vida.

Para el caso 3
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Del caso tres podemos extraer como temas novedosos los anteriormente mencionados
Flexibilidad laboral y gestidn del conocimiento a través de los cuales le apuntan a la
empleabilidad permitiéndoles a los colaboradores el fortalecimiento de competencias duras y

blandas que les permita mayor empleabilidad.

2.5 Fortuitos Eventos inesperados para la organizacion que permitieron la planeacion de
estrategias que ellos consideran le apuntan directa o indirectamente al desarrollo de la

empleabilidad

El caso 1 nos plantea dos aspectos importantes que aparecen en escena por un lado
establece que la fusion organizacional conlleva a una serie de procesos de cambio de
personal que colocan en juego aspectos de clima, branding y desempefio; por otro lado la
situacién pandemia genera que al existir reduccion de la capacidad laboral se den procesos de
recorte de personal que no responden a caprichos o desempefio sino a una inevitable descarga

laboral.

Dentro de los eventos fortuitos mencionados para el caso dos tenemos el tema de la

actual pandemia la cual segun ellos aceleré el proceso de insercion de las empresas a la cuarta

revolucion industrial especificamente en el tema del teletrabajo, donde se vieron en la obligacién

de modificar formas de trabajar, capacitar a su personal, lo que considera como aporte indirecto

al tema de la empleabilidad direccionando en el contexto de la cuarta revolucién industrial.

“Eso de empleabilidad las empresas cada dia vamos teniendo mayores retos,
cierto, como el hecho de tener teletrabajo como hablabamos ahorita dentro de la
pandemia, porque la revolucion digital esta haciendo que cambiemos los

paradigmas rapidamente, la informacion ahora es lo mas importante y cuando la
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informacion es lo mas importante, entonces nos ponen a pensar a las personas

encargadas de las empresas la importancia de capacitar a nuestros colaboradores”

3. Aspectos trabajados en las organizaciones referentes a la

empleabilidad en el contexto de la cuarta revolucion industrial.

Para el caso 2 y 3 se identificaron diferentes aspectos que desde el contexto de la cuarta

revolucién se estan llevando a cabo o se estan pensando actualmente.

Lo podemos observar desde:

Los procesos de seleccion, los cuales estan siendo pensados desde el reclutamiento de

personas con competencias demandadas por este contexto.

El plan de capacitacion y formacion, fortaleciendo todas las competencias que le
permitan al empleado y a la organizacién adaptarse y permanecer o avanzar al siguiente

proyecto.

En el cao 2 su experiencia con todo el tema digital, el teletrabajo, las nuevas tecnologias
de la informacion les han llevado a pensarse esa empleabilidad desde la formacién del ser,

Fortaleciendo lo que ellos llaman el “sentido humano” a través de planes de formacion.

La flexibilidad laboral orientada a la permanencia a través del fortalecimiento de
competencias como la autonomia, el manejo del tiempo, la calidad de vida y el desarrollo

personal.
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Conclusiones

Las empresas consideradas en la investigacion tienen un concepto logico, acorde con la
literatura que se encuentra al respecto. Sin embargo, el concepto trasciende cuando este es visto
desde las metodologias que tiene las organizaciones para gestionar su talento humano,pues el
concepto es entendido como el proceso o conjunto de elementos que ellos abordan con el fin de
potenciar competencias, las cuales incluyen la formacién técnica, pero también el desarrollo
personal en el marco de las competencias blandas, con el fin que sus colaboradores sean
empleables, es decir alcancen un nivel diferenciador, superior y acorde las demandas actuales,

sobre todo dentro de la organizacion.

Las empresas son conscientes que ellos deben velar por poseer una fuerza laboral
competitiva, es decir que reconocen el papel que juegan respecto a la contribucion de la
empleabilidad. Respeto a ello autores como Ybema (2017), Konning y Ribanc (2019), Peter y
Gdémez (2019) y Sing (2019) entre otros,por el contrario que las organizaciones le apuntaban a
captar el talento humano mas empleable, responsabilizando asi al empleado de su propia
empleabilidad o, incluso a las instituciones educativas. Sin embargo el ejercicio investigativo
devela que las organizaciones se estan proponiendo contribuir con el desarrollo de la misma,
generando estrategias directas como el Outplacement, la flexibilidad laboral y plan carrera que le
permiten a los colaboradores la obtencion de empleabilidad, crecimiento, desarrollo y adaptacion
pero también reconocen que ello le permite a la organizacion mantenerse en el mercado, sobre
todo cuando hablamos de las demandas de las nuevas tecnologias, la digitalizacion , el

teletrabajo , todo aquello que enmarca la cuarta revolucion industrial.
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Se identificaron aspectos fortuitos que surgieron durante el desarrollo del ejercicio
investigativo, los cuales permitieron la profundizacion del tema; tales como la actual pandemia
por el COVID-19 , donde las empresas consideraron esto como un aspecto critico para las
organizaciones pero que acelerd el proceso de incursion en aspectos referentes a la cuarta
revolucion, por ejemplo el teletrabajo que se tenia pensado como proyecto futuro y donde se
vieron en la necesidad de implementar estrategias de formacion que le permitieran a los

empleados la conservacion del empleo.

Las empresas identificaron que existen aspectos que no fueron creados para apuntarle
directamente a la empleabilidad, pero al identificar el concepto que ellos tiene de la misma
pudieron relacionar procesos que realizan en el marco del area de gestion humana o la gerencia
de la organizacién que contribuyen al fortalecimiento de esta, por ejemplo a través del clima
organizacional, plan de formacion , desarrollo personal; fueron elementos nombrados como
indirectos pero que se reconocieron como potenciadores de esa empleabilidad, pues le permiten
al colaborador mantenerse en el empleo o avanzar al siguiente proyecto laboral dentro de la

organizacion o fuera del mismo como en el caso del Outplacement.

Durante el proceso investigativo emerge el Outplacement cdmo estrategia de impacto
directo sobre la empleabilidad, este proceso consiste en generar estrategias que les permitan a los
colaboradores que saldran de una organizacion ser mas competentes y apetecidos por las nuevas
organizaciones, mediante este proceso se llevan a cabo actividades como asesoria en creacién de
hojas de vida, simulacros de entrevistas, perfilamiento de competencias y fortalecimiento de
Branding personal; el Outplacement en si mismo aparece como una estrategia organizacional de
impacto directo en la empleabilidad de los colaboradores y como un sello organizacional que

impacta indirectamente otros procesos organizacionales como clima y desempefio.
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Se identifica que las demandas de la cuarta revolucién industrial son inquietantes para las
empresas, ellos consideran que son exigencias que implican reorganizarse, replantearse aspectos
dentro de la organizacion para mantenerse en el mercado, algunas estdn empezando a identificar
esas necesidades y otras estan creando estrategias para afrontarlas. Algunas de esas estrategias
van direccionadas desde los procesos de seleccion; especializar algunos cargos, incorporar otros
relacionados con las demandas, pero también se han pensado en propuestas que le apunten a las
competencias desde el ser, como por ejemplo el “sentido humano” que en medio de la

implementacidn de las nuevas tecnologias se tergiversa o se deja en otro plano.
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AnNexos

Anexo 1: Entrevista Semiestructurada

Guia de entrevista sobre EMPLEABILIDAD EN EL CONTEXTO DE LA
CUARTA REVOLUCION INDSUTRIAL

Fecha: Hora:

Ciudad: Medellin
Empresa:

Entrevistador: Julian Gomez, Alejandra Valencia

Entrevistado (nombre, edad, género, puesto, direccion, gerencia o
departamento):

Descripcion:

El presente proyecto de investigacion estd enmarcado dentro de los
requerimientos para obtencion de titulo como especialistas en “Gerencia del Talento
humano” de la Universidad Catdlica Luis Amig6. El proposito de la investigacion es
interpretar los aspectos de gestion de empleabilidad que estdn llevando a cabo las
empresas en el contexto de la cuarta revolucién industrial, se pretende con ello aportar
conocimiento cientifico en el area del talento humano. Los participantes elegidos para
este proyecto son profesionales lideres de gestion humana, gerentes, coordinadores etc.,
de 6 empresas privadas de la ciudad de Medellin, que tengan 10 o mas afios en el
mercado empresarial. Fueron elegidos de esta manera por que el tema que se va abordar

es especifico a esta area del conocimiento y su aporte es valioso.
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Caracteristicas de la entrevista: La informacion que brinde estara protegida por
el anonimato y la confidencialidad. La duracion de la entrevista sera de 1 hora

aproximadamente.
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Anexo 2: Consentimiento informado

Yo , CC en calidad de

Gerente, Coordinador, Lider, declaro que se me ha explicado que mi participacion en el estudio
sobre “LA EMPLEABILIDAD EN EL CONTEXTO DE LA CUARTA REVOLUCION
INDISTRIAL”, consistira en responder una entrevista semiestructurada que pretende aportar al
conocimiento del tema, comprendiendo que mi participacion es una valiosa contribucion. Acepto
la solicitud de que la entrevista sea grabada en formato de audio para su posterior transcripcion y
andlisis, a los cuales podré tener acceso parte del equipo docente de la especializacién Gerencia
del talento humano de la Universidad Catdlica Luis Amigo, que guia la investigacion. Declaro
que se me ha informado ampliamente sobre los posibles beneficios, riesgos y molestias derivados
de mi participacion en el estudio, y que se me ha asegurado que la informacion que entregue
estard protegida por el anonimato y la confidencialidad. Los Investigadores responsables del
estudio, Julidn Gomez Flores y Alejandra Valencia Monsalve se han comprometido a responder
cualquier pregunta y aclarar cualquier duda que les plantee acerca de los procedimientos que se
llevaran a cabo, riesgos, beneficios o cualquier otro asunto relacionado con la investigacion.
Asimismo, las entrevistadoras me han dado seguridad de que no se me identificara en ninguna
oportunidad en el estudio y que los datos relacionados con mi privacidad seran manejados en
forma confidencial. En caso de que el producto de este trabajo se requiera mostrar al pablico
externo (publicaciones, congresos y otras presentaciones), se solicitard previamente mi
autorizacion. Por lo tanto, como participante, acepto la invitacion en forma libre y voluntaria, y
declaro  estar informado de que los resultados de esta investigacion.
He leido este consentimiento y acepto participar en este estudio segun las condiciones

establecidas. Medellin, de de 2020.




Firma de Participante

Firma de investigadores
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Anexo 3: Guia De Preguntas

1. ¢ Cuéntenos de usted y su empresa?
2. ¢Qué sabe usted sobre la empleabilidad? (concepto)
3. ¢Desde la organizacion se ha trabajado el concepto de la empleabilidad?,

¢cual es la concepcion que se tiene de esta? (concepto)

4. ¢Se realizan précticas en la organizacion que aporten a la empleabilidad?,
¢cuales son? (aspectos)

5. ¢Hay otros aspectos que no hayan sido creados para trabajar directamente

la empleabilidad pero que crea usted que apunten a ella? (aspectos)

6. ¢Considera acorde la empleabilidad con los intereses organizacionales?
(aspectos)
7. ¢La organizacion desarrolla alguna estrategia para que sus empleados

conserven su empleo o accedan a uno nuevo?

8. ¢La organizacion tiene algin proceso dirigido a que los empleados
fortalezcan sus competencias, cuales de esos procesos apuntan a que ellos puedan pasar
de un proyecto a otro o de un cargo a otro?

9. ¢Ha escuchado el término 4ta revolucion?

10.  ¢Considera hay relacion con la empleabilidad?
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Anexo 4

Entrevistas

Entrevista caso 1: Te voy a contar sobre 3 elementos que trabajamos en la organizacion y que

de pronto estan orientados a lo que entiendes como empleabilidad:

Retroalimentaciones del proceso de seleccion en el momento de la persona ser
seleccionada, es decir en el momento del proceso de seleccién es cero empleabilidad
antes tu buscas potencial para emplear, ese es el primer elemento pero una vez la
persona queda seleccionada y se encuentra en el momento de periodo de prueba,
nosotros lo que hacemos es realizar una retroalimentacion a él y a lider sobre esas
oportunidades de mejora que se encontraron en el proceso de seleccion, ¢cierto? Y a
partir de eso la idea es realizar es que con €l se hace un plan de desarrollo con unos
seguimientos periddicos para mirar que tanto esta trabajando esas potencialidades o
oportunidades de mejora, ahi digamos es una primera parte no muy a profundidad de
lo que se hace en el proceso de empleabilidad, ¢por qué? Digamos que es algo fresco
gue no lo hacemos hace mucho tiempo, llevamos aproximadamente un afio en este
proceso pero ha sido algo muy efectivo y ha tenido muy buena receptividad solo que
solo hacemos con los administrativos, obviamente el nimero son muchisimos
procesos que uno hace en un dia y hacerle la retroalimentacion a todos seria muy
dificil pero al menos lo estamos haciendo con los administrativos y ha tenido una

buena acogida, esto desde el tema de seleccion.



56

Después nosotros hacemos otro proceso que hacemos desde este afio con los lideres
que se llama plan de desarrollo, el plan de desarrollo lo hicimos con ellos a partir de
una aplicacion de una prueba qué especificamente buscaba validad las competencias
organizacionales en esos lideres y mirar cuales eran esas brechas que se estaban
dando en el proceso, ¢entonces, a partir de eso nosotros qué hicimos? Les hicimos una
retroalimentacion a cada uno de estos lideres e hicimos un plan de desarrollo
especifico para cada uno, el cual cada lider determinaba que nivel de exigencia se
iban a colocar, eso con el fin de que ellos mismos se midieran qué tanto estaban
dispuestos a lograr y pues eso fue lo que hicimos inicialmente; les explicamos que era
un plan de desarrollo y por qué hacerlo en una organizacion, bajo qué modelo lo
hicimos, “SI QUIERES BUSCA UN POCO SOBRE EL CIRCULO DE ORO,
DONDE MUESTRAN COMO ORGANIZACIONES SE VUELVEN EXITOSAS A
NIVEL MUNDIAL Y ASI COMO EMPRESAS PUEDEN SER PERSONAS,
LIDERES...ETC” enfocados en el como, qué y el para qué; ademas de los objetivos
SMART porque teniamos que saber como medir esos objetivos, para que si se iban a
proponer una meta necesitabamos saber cual iba a ser su nivel de cumplimiento frente
a la meta y entonces nosotros que mirabamos: desde el para qué viene mucho el tema
de la emocion, por qué a mi me moviliza modificar o desarrollar esa competencia,
entonces ellos tenian que decir en su para qué del circulo de oro para que quiero
desarrollar esa competencia desde mi sentir me mueve o me moviliza modificar esto,
hay muchas organizaciones que buscan modificar o potencializar esas competencias
de una persona pero estas no quieren asi las empresas hagan todo lo posible y ¢por

qué no lo quiere? Porque desde su sentir no es lo que necesita entonces por eso



57

iniciamos por esta parte. Luego de esto debian determinar como desarrollar estas
competencias y plantear estrategias, luego aplicar esta estrategia a sus equipos,
trabajando desde ellos mismos pero con las otras personas. Asi planificar la estrategia
con seguimiento por parte de la compariia ademas tenian la posibilidad de escoger un
mentor en el cual veian esa competencia a desarrollar y asi recibir el feedback.
Ademas eso no te lo dije esta evaluacion se hizo con una evaluacion 360. Y dentro de
esta evaluacion se miraba si la persona cumplia 0 no y con la estadistica se media la
brecha entre el perfil real y el perfil esperado de la persona.

*QObviamente nosotros SOmos una organizacion relativamente pequefia, sin
presupuesto para estas cosas entonces teniamos que hacerlo todo desde el interno y
debiamos realizarlo todo desde una forma mas manual, igual lo hicimos con 85 lideres*

Entrevistador: Entonces no es una organizacion tan pequefia si hablamos que
existen 85 lideres.

La organizacion es de 540 empleados, uno dice pequefia porque hay empresas
mas grande y una la compara con una mediana 0 una pyme pero pues no es un volumen
relevante de planta y he trabajado en otras organizaciones mas grandes, pero bueno,
cdémo te contaba ellos elegian: colocaban sus datos, quien era su partner y que
competencias iban a trabajar, habian bastantes pero la mayoria que tenian oportunidades
de mejora eran “genera confianza”, “colabora”, “mejora de equipos”, “mejora continua ”
eran como las que tenian mayor oportunidad de mejora y en cuanto a eso ellos elegian a
quien iban a elegir y que estrategias iban a utilizar, ademas debian escoger 3 dado que no
podian trabajar sobre las 7 u 8 que tuviesen porque tampoco el resultado iba a ser visible.

Ademas ellos planeaban su nivel de cumplimiento o sea que si planeaban 10 reuniones y
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hacian 10 cumplian en un 100% pero podia hacer 16 y cumplir con un 160% al final ellos
nos entregaban el consolidado de todo con las evidencias y este proceso se hizo durante 3
meses Yy si me preguntas el cumplimiento en promedio les fue bien estuvieron entre el 93-

94% fue un buen cumplimiento.
Ademas hubo una buena acogida

iSi, una buena acogida! Ademas se evidencio que nosotros cada afio hacemos la encuesta
de clima organizacional y estabamos en el 77% de puntaje en satisfaccion al cliente interno y
subimos hasta 82% y este afio estuvimos sin presupuesto por la pandemia por lo que no hubo
nada de regalos, obsequios y esas cosas que generan valor; pero creo que este tipo de actividades
genera que las personas se sientan comodas, contentas de hecho nosotros hacemos algo que se
Ilama ruta de acompafiamiento y Illamamos esporadicamente a ciertas personas de la
organizacion y revisamos que realmente esas personas como se sienten y hoy gestion humana
tiene muy buena percepcion de la gente porque ese tema de feeling se ha dado muy bien y
cuando estan de acuerdo no lo dicen y cuando no también no lo dicen y creo que esta actividad
tuvo muy buena acogida porque nos pidieron que lo siguiéramos haciendo, tanto los lideres
cémo los directores de las oficinas, entonces creo que fue muy exitoso y creo gue si se logro
potenciar esas competencias porque hoy revisando clima vemos que las personas si tienen ese

potencial.

Es realmente un plan muy bueno, porque cuando miramos programas de desarrollo para
organizaciones grandes aunque parecen muy ladrilludos tienden a tener los mismos lineamientos
al convertirlo en uno proceso de desarrollo personal se convierte en 75 planes diferentes y no hay

forma de tabularlo de manera general, ¢ me nace una duda ya que terminaron el proceso a nivel
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gerencial que opinan de ese potenciamiento que hablabas, han pensado a que esto va alineado
con los objetivos organizaciones en el sentido que pueda afectar temas cOmo presupuesto o de
pensar en temas de prioridad en procesos sobre una gestion del conocimiento o sobre otro

proceso de la organizacion?

Mira lo que pasa es que en estos momentos la organizacion se encuentra en un proceso
complejo dado que nos encontramos en proceso de fusién, el viernes vamos a ser encumbray el
lunes vamos a ser mi banco Colombia, vamos a pasar de ser 500 personas a ser mas 0 menos
2.000 y es un proceso muy pesado que hace prioridad otras cosas, sin embargo, se tiene
planteado para el otro afio seguir con una escuela de liderazgo, seguir con un tema de gestion del
conocimiento y fortalecer este dado que nuestro conocimiento es super especifico, entonces ese
es otro proyecto que se tiene, realmente la empresa si se preocupa mucho por las personas y
quieren que se desarrollen.

Acd hay un plan muy bonito de plan carrera, entonces todos los procesos de jefes, gerentes y asi
siempre son internos; si es externo es porque realmente no hubo nadie interno o nadie se postuld
y realmente siempre se la prioridad a las personas de la compafiia y aunque no se realiza un
proceso de desarrollo muy robusto si se hace un acompafiamiento y re inducciones al cargo, en
fin como todo ese proceso de acompafiamiento, la empresa le da mucho valor a los procesos de
gestion humana, porque cuando llegamos aqui el clima se encontraba como en el 65%, el afio
pasado se subid a 77% y este afio se volvid a subir y estas son cosas que realmente se valoran, la
gente siente el acompariamiento y quiere a gestion humana dado que puede buscarnos, llamar y

el tema de colaboracion siempre ha sido sUper abierto y eso hace que los procesos sean exitosos.

¢Quisiéramos entender si esos procesos de gestién humana estan alineados con los

intereses dado que en organizaciones mas grandes se establece la necesidad de justificar
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presupuestalmente las intervenciones? Viendo esta experiencia da la sensacion de que estos

procesos se dan de una manera mas organica.

Si, acd la gestion se da de una manera mas organica, los procesos son mucho mas rapidos
obviamente en que una organizacion es mucho mas grande es normal debe ser mucho mas
estructurada porgue si no se vuelve un caos todo lo que hagan, entonces en los procesos si yo
trabaje en una empresa que eran 5000 empleados que se llama réditos empresariales que es
GANA vy ellos tienen 5000 empleados los procesos hasta de seleccidn pues eran supremamente
complejos, robustos, extensos per 1o mismo, obviamente en la medida que una organizacion sea
mas grande el proceso va a ser mas tedioso, exigente, obviamente la demanda de las personas va
a ser mayor entonces no es lo mismo hacer un programa de bienestar para 300 personas que para

2000, pues,

Y que también entra a jugar el tema de los certificados, hasta qué punto 1ISO permite que

se planteen ese tipo de intervenciones de buenas a primeras.

Pues digamos que nosotros en este momento no estamos certificados en 1SO 9001 que es
sobretodo el tema de procesos, em, pero dependiendo ISO 9001 para lo que son temas de
bienestar y gestion del conocimiento no estan tan avanzados, ellos son muy exigentes en los
temas de seleccion y de formacidn, ahi si son mas exigentes porque son los mas basicos, los que

realmente alimentan a la organizacién pero todo depende.

Igualmente considero que se estan realizando practicas que son muy bonitas porque a la
hora de la verdad, estas practicas pueden tener un efecto sobre la parte gerencial y econémica
fundamental porque estamos trabajando sobre la capacidad de venta y convencimiento de los

empleados y de los lideres y todo lo que tenga que ver con eso; pero a la hora de la verdad con
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este tema que vas a tocar del outplacement es para las personas ese tipo de conocimiento y todas
estas ventajas se las estdn ganando las personas y si siempre estuviesen a favor de la

organizacion porque la idea es que prosigan y se mantengan dentro la misma.

Mira nosotros somos una empresa Peruana y los peruanos son mucho de los que por
merito puedes crecer, entonces le da valor al esfuerzo a la persona que se sacrifica que pone y da
mucho por su organizacion. Aca muchas personas comenzaron como asesores de negocio cuando
apenas era una agencia y hoy son gerentes zonales que han tenido toda esa trayectoria de pasar
de jefes, gerentes, gerentes zonales entonces bueno hoy son lo que son por eso y la verdad si,
esta es una organizacion muy linda y yo la quiero mucho y creo que hace mucho por las personas
y creo que cuando las personas se van es lo que mas le duele, de hecho muchas personas cuando

se van es lo que mas nos dicen que lo que mas le duele es la calidad humana de perder eso.

1. Bueno entonces te voy a contar la tltima parte de lo que te estaba comentando y
que te puede servir para tu trabajo y es que nosotros estamos realizando un proceso de
outplacement ¢por qué? Porque todo el proceso de reestructuracion y la situacion pandemia
también complico un poco las cosas, entonces ha hecho que realmente sea muy complejo
para nosotros poder dejar a todas las personas que tenemos pensado, entonces que hicimos
con los que no pueden estar no los vamos a terminar y chao sino que realmente les vamos a
dar un proceso de acompafiamiento, esto también lo construimos dentro de la empresay ¢qué
estabamos haciendo? Estabamos haciendo un apoyo psicologico porque obvio el hecho de te
digan te vas de la organizacién tiene un impacto en tu autoestima, potencial, capacidades y
muchas cosas emocionales que realmente no sabes si puedes asumir, entonces no es un
acompafiamiento de proceso psicoldgico sino un apoyo psicolégico, si vemos a una persona

que esta en una situacion muy compleja pues ya si se remitiria a una entidad de mas
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experticia. Bueno el acompafiamiento al perfil ocupacional tiene que ver todo con el tema de
la hoja de vida, asesoria del proceso y obviamente los apoyamos en la busqueda de nuevas
oportunidades laborales ¢entonces que hicimos? Primero se revisa, es importante conocer la
percepcion del colaborador frente a la situacion porque a veces que pasa? No quieren estar
dentro e iniciar en una empresa sino que si quieren independizar y por eso toca revisar eso
proyectos de vida, con algunos hicimos un tema de mapa desuefios, cierto, que ha sido un
tema valioso porque estructuran un poco que quieren, revisar un poco las prioridades si
quieren seguir estudiando si quieren irse del pais, entonces so evidencia mucho hacia que
perfil debo mirar para saber realmente que quiero, bueno, y que dentro de esto es lo mas
pesadito que es brindar herramientas para mejorar el perfil, entonces lo asesoramos en la hoja
de vida, le aplicamos una prueba DISC la cual es una prueba psicotécnica y con esta le
hacemos una devolucidn de esas competencias que ellos tienen, entonces ahi lo que hacemos
es revisar oportunidad y fortalezas y frente a eso mira, tu perfil estd mucho mas orientado al
detalle entonces si tu quieres por el tema de andlisis de DATA este es tu perfil pero si a
futuro quieres empezar a potencializar el tema de liderazgo tienes que empezar a trabajar ese
tema que es mucho mas determinante, bueno, como todo ese proceso.

Brindar contacto con los diversos agentes de insercién y tips para las entrevistas de los
assesments efectivos, entonces no es decirle a la gente usted tiene que hacer esto y esto y esto
para que pase, sino que realmente es mira ti potencial es este véndete, ensefiarle a la gente a
venderse en un proceso de seleccidn porque yo a veces me he dado cuenta que hay gente
muy buena pero cdmo no se saben vender en un proceso de seleccién finalmente no pasan, a
veces me ha pasado y yo dije que uno aprende a conocer eso también, si hubiese sido por la

entrevista chao pero cuando ya entran y muestran su potencial delo que son capaces porque
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estan en otro nivel diferente y no el de evaluarse o sentirse inferiores es mucho mas facil para
ellos mostrar su potencial, a veces es mucho mas falta de oportunidades, a veces uno ve unas
hojas de vida que qué pesary que no tienen la minima asesoria, entones es cOmo un poco de
eso Yy se revisa la hoja de vida y se le entrega cdmo paginas para que miren formatos
chéveres, diferentes mas dinamicos, validamos con cada uno un formato especial donde
miramos cuales son sus prioridades, habilidades duras, blandas cuales han sido las funciones
importantes que realmente generen valor en su perfil, que estén bien redactadas,
posicionadas, que incluyan logros que a veces no saben y las personas s quedan cortas para
decir los logros entonces bueno ha sido cdémo un proceso muy bonito, yo no soy experta en
esto tampoco pero pues a la media también he ido aprendiendo y uno en un proceso sabe que
es chévere y que no, creo se ha ido dando en la medida de la experiencia; los buscadores de
empleo los contacta tamos con Comfama, Comfenalco, ademas de las distintas fuentes de
reclutamiento para que ellos puedan comenzar, les damos diferentes herramientas para que
puedan ir entrando a ese mundo que a veces es un poco desconocido y que uno no pasa del
empleo y computrabajo y ha ce que se minimicen las posibilidades, entonces este fue otro
proyecto que hicimos.

Luego se hacen entrevistas efectivas y en ellas les explico que tipo de assesment hay,
que se quiere observar, que deben tener en cuenta ante ciertas preguntas, si una metodologia
Smart que le quieren preguntar con la misma, bueno como todo ese proceso y ya después de
darles toda la carreta les hago la entrevista desde una posicidn general por un perfil muy
parecido y dese ahi les hago la retroalimentacion y le digo bueno tienes que trabajar en esto y
0jo con esto, cuando digas esta oportunidad jhay que decirla de una manera que suena

diferente y hacerles toda esa devolucién y ha sido efectiva, lo cual han agradecido ya que es
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dificil uno salir un dia de una empresa y al otro dia no volver, creo que la empresa ha tenido
un proceso muy chévere y es que les aviso con tiempo para que pudieran iniciar todo ese
proceso 15 — 20 dias ya sabian que no iban a volver pero tenian toda | posibilidad de
prepararse en un plan financiero para asumir todo ese cambio que se viene Yy ya ese seria

como todo

Anexo 5: Entrevista caso 2

Hola chicos mi nombre es Maricela Sanchez soy la representante legal y Gerente de la
empresa Aquapack , nuestra empresa es una empresa que se encarga tanto de la produccion como
la comercializacion de productos agricolas industriales y mineros. En produccion realizamos
manguera en polietileno de baja y también en este momento estamos realizando toda la linea de
Nipleria , tenemos otros articulos complementarios como lo son el plastico el PBC, las correas
las poleas, el alambre galvanizado, los accesorios rapidos, los accesorios galvanizados, la cerca
eléctrica, entre otros... Somos una empresa gque en este momento cuenta con 50 colaboradores,
iniciamos hace aproximadamente 5 afios y cada dias nos hemos especializado mas en el
concepto de recursos humanos debido a que yo soy psicéloga y soy la persona encargada de que

el recurso humano sea tenido en cuenta dentro de la empresa.

Nosotros consideramos que las personas que trabajan con nosotros como colaboradores
estan dentro del término de empleabilidad y consideramos primero que todo la palabra
empleabilidad, vamos entonces como a hacerle un analisis a la palabra. Empleo para nosotros es
poder hacer una contratacion en la cual nuestro trabajador me entrega su proceso, su labor, y yo
le cancelo esa labor, hasta ahi seria empleo, pero consideramos que nosotros manejamos la

empleabilidad por que tratamos que ese empleo se expanda como de una manera en la cual ellos
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logren desarrollarse como personas Y laboralmente dentro del puesto de trabajo, como lo
hacemos?, lo hacemos teniendo planes de carrera dentro del la empresa, es decir, la persona entra
a un puesto, pero tiene la oportunidad de llegar a un puesto mayor o de ir ascendiendo.

Les voy a poner un ejemplo , dentro de la planta tenemos un colaborador que se Ilama Gustavo
Remolina, Gustavo empez6 como auxiliar operativo, es decir una de las personas que llenaba las
tolvas, que sacaba las maquinas, los ensunchaba, y ahora después de que el ingeniero que
teniamos trabajando con nosotros se fue para otra empresa Gustavo tuvo la oportunidad de
quedar como coordinador de la empresa, coordinando todas las acciones que estan enmarcadas
para que las maquinas funcionen de una manera adecuada, para los nuevos proyectos y como
coordinador también del personal, ya en este momento , en ningin momento hace funciones
operarias , sino que todo lo que hace es de coordinacion.

El otro caso que tenemos es dentro de fletes, teniamos una persona, Diego Vicente encargado de
compras y de fletes, que es los fletes? Es el servicio de transporte, es e proceso de hablar con un
conductor para que nos recoja y hacer toda la negociacién de pago y en este momento
empezamos a verle a Diego Vicente todas esas capacidades de lider por lo que ascendio a ser
coordinador de la parte logistica, de facturacién y de compra, es decir es la persona encargada de
auditar que todo lo que ingresa, salga de la empresa, lo que se facture, lo que se compre, esté
adecuado.

Otro caso que tenemos de asenso en el puesto de trabajo, lo tenemos con un auxiliar de bodega
que era el encargado exclusivamente de cargar y organizar el area de almacenamiento de la
bodega y este afio empezamos con un proyecto de Nipleria como les contamos, en ese proyecto
se adquirieron dos maquinas, una cortadora y una elaboradora de Niples, es una maquina

roscadora, entonces esta persona tenia unas bases pequefias digamoslo asi, y otro de nuestros
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colaboradores habia trabajado antes en la elaboracion de nipleria , lo que hicimos fue la persona
que tenia el conocimiento, gestiono el conocimiento al auxiliar de bodega, le ensefio, pagamos
dos capacitaciones externas de personas del sector que también realizan nipleria, se capacito y se
ascendid a produccion , en este momento él lo que esta haciendo es produccion de Nipleriay se
genera entonces un nuevo cargo para auxiliar de bodega para poder dar empleabilidad a una

nueva persona.

Otro de los casos que tenemos, es que consideramos y creemos en la empleabilidad, es
nuestra auxiliar contable , ella entra como auxiliar contable y facturadora , en este momento, se
esta haciendo todo el proceso para que ella sea, empiece sus estudios de contaduria publica con
la finalidad de que la empresa le dé tanto en el tiempo como en el dinero y poniendo una parte
del dinero ella y otra parte de dinero nosotros y que ella se pueda desarrollar en su puesto de
trabajo, teniendo como objetivo claro mas adelante dejar el puesto de auxiliar contable

generando un empleo, y ella siendo nuestra contadora .

Nosotros tenemos una concepcién de manejo importante del término empleabilidad ,
consideramos que los trabajadores o colaboradores estan mucho tiempo dentro de la empresa ,
por lo que entregan su mayor parte de tiempo de calidad a la empresa y por eso consideramos
que no se pueden limitar solo a un empleo a un trueque de dinero y trabajo sino que tiene que
desarrollarse otras actividades que sean directamente relacionadas con la produccion y la
rentabilidad pero también que sean relacionadas con las oportunidades y fortalezas del empleado
sea para ampliarse dentro nuestras instalaciones como para irse por que igual un trabaja
pensando que la empresa crezca y que puedan aportar pero en algin momento también pueden
ellos decir que se quieren ir a realizarse a otra parte y no estamos en desacuerdo con ellos

aunque de corazén uno también lo hace pensando en que sea crecimiento tanto para ellos como
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para la empresa. Nosotros hemos, yo pienso que hay otras formas de empleabilidad , que
empleabilidad es un término bastante amplio en lo que también cabe otra actividades que se han
realizado dentro de la empresa, les voy a poner un ejemplo cuando inicié la pandemia con todo
este proceso de transporte , de que el sistema metro estaba minimizado, los buses y todo esto, ,
entonces hablamos de la posibilidad de comprar un numero de bicicletas a las personas que
trabajan aca,d e aquellas que no tenian este método de transporte y se llegé a la conclusion de
hacer un préstamo para que ellos puedan adquirir su bicicleta y lo hablo como empleabilidad por
qué?, porgue a pesar que no tiene una relacion directa con el trabajo o por el puesto de trabajo o
la funcion de trabajo, si tiene una funcién directa con la tranquilidad, con el cuidado de la salud,
con el cuidado de la salud mental, y con la oportunidad de que el trabajador tenga un tiempo
mayor para disponer de su tiempo libre fuera del trabajo , que no tenga que estar estresandose
por un taco, por esperar un bus o porque no tiene dinero y el transporte esta caotico y tiene que
pagar un taxi sino que se hizo pensando tanto en el cuidado de la salud, por lo del Covid y la
oportunidad que se les podia dar para ellos desplazarse hasta su casa de una manera digamos

menos contaminante, al mismo tempo relajante para ellos.

Y lo otro que se realiza pensando en la empleabilidad es la capacitacién, tenemos
capacitacion todos los lunes, en esas capacitaciones hacemos, tocamos temas como, temas
relacionados con recurso humano, con clima, con cultura, capacidad de trabajo en equipo,
tocamos todo lo de habilidades y hacemos autoevaluacion de aquellos aspectos que se necesitan
mejorar para, que cada persona necesita mejor dentro de su puesto de trabajo, y que se han tenido
en cuenta, que se tienen en cuenta en la reunidn porque otros e sus compafieros se han dado

cuenta pues que es una debilidad de la persona .
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Lo otro que hacemos es que siempre, se trabaja la capacitacion de temas dentro del
puesto de trabajo, decir si, si la contadora capacita a la auxiliar contable en todo lo que ella ain
no conozca del proceso de contabilidad, tenemos un compafiero pues que sabe todo lo industrial
entonces nos capacita a todos sobre como se utiliza un manguera, que es una manguera como se

utilizan los accesorios galvanizados, todo el tiempo estamos en capacitacion de ese tema.

Eso de empleabilidad las empresas cada dia vamos teniendo mayores retos, cierto, como
el hecho de tener teletrabajo como habldbamos ahorita dentro de la pandemia, por qué por que la
revolucién digital estd haciendo que cambiemos los paradigmas rapidamente, la informacion
ahora es lo mas importante y cuando la informacion es lo mas importante, entonces nos ponen a
pensar a las personas encargadas de las empresas la importancia de capacitar a nuestros
colaboradores de que ellos se abran a un mundo diferente, se innoven y de la misma manera
vayan colaborando en la innovacion y actualizacion de la empresa. Las empresas en este
momento tenemos retos gigantes por que todo va muy rapido, por que las innovaciones cada vez
son mayores por que el mundo digital esta siendo importante y necesario dentro de las
organizaciones, entonces considero yo que tiene mucho que ver el tema de empleabilidad con
esto y sobre todo en la capacitacion , ahora necesitamos redes sociales, necesitamos manejo de
computadoras, todo lo que tiene que ver en digital, y necesitamos personas capacitadas en lo
mismo , creo que es un tema también de estrés, sobre todo para las personas que son muy adultas
por que sientes temor de enfrentarse a las nuevas tecnologias , porque todo eso puede ser
manejable y es el reto que tenemos todos, no todos, porque hay empresas que trabajan mucho el
tema de la cuarta revolucion, que ya estan basadas en esos procesos digitales, pero las empresas
medianas 0 pequefias como nosotros si estamos sintiéndonos como que movilicense , mire, tiene

que capacitar, tiene que dar cursos online, tiene que sentarse con sus trabajadores y mirar ellos
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que conocimiento tienen y hasta donde Ilegan con esto, incluso en los procesos de seleccion para
empleabilidad ya tenemos muy en cuenta que las personas tengan conocimiento o por lo menos
habilidad de aprendizaje rapido para poder entrar directamente dentro de estas innovaciones , me
parece que tenemos que ser muy responsables , muy conscientes de la necesidad que hay ahora
de ligar todos esos procesos de recursos humanos con los procesos gque nos esta pidiendo el
medio , y los avances tecnoldgicos entonces considero que las empresas, vuelvo y repito, no sé si
ya lo dije, tenemos que pensar en las capacidades de nuestros colaboradores, en que estén en un
ambiente laboral agradable , en que tengan conocimiento técnico sobre su trabajo , que puedan
tener tiempos importantes con su familia, sino también que estén capacitados para esta nueva
época que nos tocd en la que el teletrabajo es principal ,y no solo el teletrabajo, la informacion,
el cargo de datos de los clientes , todo, todo lo digital que nos permite tener en un segundo lo que

necesitamos , la informacidn mas relevante.

A ver yo les cuento que esta haciendo la empresa en ese sentido estamos trabajando un
area nueva que es el area de redes sociales, es un proyecto, realmente todavia no se esta dando,
es un proyecto en el que pensamos ingresar una persona que tenga conocimiento del mismo y
que esa persona gestione el conocimiento a los demas, todo lo que se hace aca se gestiona al otro,
es decir aqui todo el mundo sabe cdmo se hace un proceso de compra, un proceso de venta, un
proceso de entrega de la mercancia , de produccion de contabilidad, todo el mundo lo sabe
aunque no lo sabe a fondo, entonces en el momento en el que se cumpla ese proceso nuevo o esa
area de trabajo nueva, de trabajo de todo lo digital en la cuarta revolucion esa persona encargada
de esa area, sera encargada también de gestionar su conocimiento a los demas y de ensefiar como
la empresa valiéndose d esa innovaciones intentard mantenerse a flote dentro del mercado.

Bueno chicos yo creo que eso es todo o que tengo por contarles como les contaba somos una
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empresa nueva, tenemos muchos objetivos, nos faltan también muchas cosas por hacer, por ahora

creo que esa es la informacion que les puedo presentar para su tesis

Anexo 6: Entrevista Caso 3

Cordial saludo, soy luz Adriana Perez. Actualmente me desempefio como coordinadora
de la dimension psicoldgica del area de pastoral y bienestar del Cibercolegio UCN. Tengo
formacion en el area de las ciencias sociales y humanas, soy egresada de la universidad cat6lica
Luis amig0 y especialista en gestion humana con enfoque en organizaciones saludables de la
universidad pontificia bolivariana. Tengo experiencia en &mbitos organizacionales, educativos y
social comunitario y he realizado procesos de acompafiamiento y seguimiento estudiantil en
entornos virtuales a nifios, jovenes y familias durante 5 afios. Actualmente soy gestora de
estrategias desde el enfoque de promocion y prevencion, atencidn y seguimiento clima laboral,
formacion y desarrollo de la inteligencia emocional en el entorno laboral y aspectos de

formacion integral desde las diferentes dimensiones del ser en la organizacion.

El Cibercolegio Ucn es una institucion educativa adscrita a fundacion universitaria
catdlica del norte, es de caracter privado, mixto, no tenemos una jornada ni horario definido, toda
vez que la modalidad de aprendizaje es completamente virtual, nosotros trabajamos a traves de
las tecnologias de la informacion y la comunicacion e impartimos educacion formal a nifios, a
jovenes, y adultos en todo el territorio nacional bajo tres pilares identidad catolica, innovacion y
calidad, actualmente nuestra poblacion estudiantil es de un total de 1345 estudiantes virtuales y
todo estos estudiantes realizan su proceso educativo desde casa, tenemos tres ubicaciones,
educacion en niveles de educacion primaria, que va desde los grados de primero a quinto, basica

secundaria que va desde el grado sexto a noveno y media académica que vas de grado decimo a
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11, también tenemos otro bloque que hace referencia a la educacion de adultos por ciclos
lectivos especiales integrados, tenemos un proyecto pedagdgico que pretende un trabajo integral,
interactivo , prospectivo y flexible y le apunta a que nifios y jovenes en todo el mundo tengan
una ventana abierta al conocimiento , nuestra mision es la formacion en valores cristianos desde
los ambiente virtuales de aprendizaje que permitan contribuir a la construccion de una sociedad
justa e incluyente y como vision queremos ser un referente de excelencia para Ameérica latina por
la formacion desde el sentido humano en estos ambientes virtuales de aprendizaje. En resumidas
cuentas nuestros objetivos de calidad apuntan a fortalecer la identidad institucional , mejorar los
niveles y estandares de calidad académica , fortalecer con pertinencia el desarrollo social,
cultural y productivo y fortalecer la cultura de la investigacion e innovacion, desarrollando el
crecimiento de la institucion y de sus colaboradores para el fortalecimiento de la sostenibilidad y
la proyeccidn de la institucion, algunos de nuestros valores corporativos: verdad, fe, justicia,
respeto, pluralismo, nuestro mapa de procesos se compone de tres macro procesos, tenemos los
procesos estratégico que son los encargados del establecimiento de politicas como base para el
direccionamiento de la institucion, también procesos de identidad que nos permiten agrupar las
funciones sustantivas de la organizacién y como ultimo los procesos de apoyo que soportan las

gestion misional de toda nuestra organizacion.

Bien, la empleabilidad para mi hace referencia principalmente a la obtencion de un
empleo de un trabajo especifico considerando las capacidades, los intereses, cocimientos,
aptitudes, atributos y motivaciones principalmente de una persona para adaptarse a esa oferta
laboral, a ese cargo que le permitan al mismo tiempo satisfacer necesidades de caracter

profesional, personal, econdmicas, en fin, desde un componente general e integral lo cual le
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permite a esa persona moverse dentro del mercado laboral o que desarrolle de primera mano esa

capacidad de insercion laboral.

Dentro de nuestra organizacién se estimulan las actitudes hacia el trabajo pero también
hacia si mismo quiere decir que nosotros realizamos una implementacién de estrategias que
permitan desarrollo de procesos de formacidn, capacitacién y aprendizaje permitiendo que ese
conocimiento no solamente quede en la persona sino que trascienda a la organizacion y que ese
conocimiento se convierta en un aprendizaje de utilidad inmediato y no solo a futuro, de tal
forma que el retorno a la inversion se evidencia en empleados mas capacitados, tanto en
competencias como en habilidades facilitadoras las del ser, de esta manera vemos como la

empleabilidad y la formacidn para nosotros van de a mano.

Si nosotros tenemos objetivos de re cualificar a nuestros empleados, les estamos diciendo
que su rol es importante dentro de la organizacion pero que su ser profesional también lo es, es
por esto que el desarrollo de estrategias de carrera nos han permitido que esas personas, no
solamente se definan por un titulo sino que también les permitan demostrar que sus competencias
conllevan a la eficiencia y a la eficacia para una organizacién desde el ser y desde el hacer y
también para si mismos, los cuales les facilitara no solo la insercién de un mercado o contexto
sino a que desarrollen precisamente esa capacidad de conseguir y de conservar un trabajo y este
es un asunto que no solo le compete a la organizacion sino que también le corresponde también a
esa persona, a ese ser humano que hace parte de esa organizacion. En el cibercolegio UCN
propendemos por garantizar estabilidad a largo plazo en el empleo, quiere decir que nosotros
tenemos estrategias de flexibilidad laboral que permiten la formalizacion de los vinculos entre
nuestra empresa y entre los colaboradores y es aqui donde hablamos de garantizar entornos

saludables que acompafien la estimulacion y el desarrollo esa flexibilidad para adaptarse de
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forma eficaz a los cambios que se van presentando en ese entorno y en ese contexto
organizacional, es por esto que nosotros le apostamos al desarrollo de programas de bienestar
laboral donde se potencien aptitudes , conocimientos, habilidades pero también que garanticen el
desarrollo de competencias emocionales que les permitan a esos colaboradores gestionar la
relacion que tienen consigo mismos y con quienes hacen parte de de ese entorno y esto hemos
visto que favorece no solo el afrontamiento positivo a las demandas del contexto sino que se
convierte en una variable muy importante porque se esta trabajando al mismo tiempo en la
proteccién y en la seguridad dentro de un mercado laboral que le permite a ese ser humano
primero ser y luego hacer , cierto, y visto, que sea visto, no solo como una persona que tiene
competencias y cualificaciones demandadas en el mercado de trabajo sino que también ese ser y
ese desarrollo de esas habilidades blandas, le posibilitan esa permanencia y ese crecimiento en

el trabajo , asi como la capacidad para encontrar o mantener el empleo .

Considero que la armonizacion de competencias es un aspecto que puede emplearse mas
directamente en la empleabilidad , quiere decir que se refiere a la estimulacion o al desarrollo de
competencias desde estrategias de manejo en donde la empresa, el Cibercolegio se ocupe de
caracterizar y de pronosticar la prestacion de esas competencias desde lo personal que es lo que
va acompafiando mi discurso y eso va llevando hasta un nivel de eficacia y de calidad acorde
con esas necesidades que hay en nuestro mercado laboral .Pienso que el rol de de desempefio en
la personas dentro de la organizacion tiene que ver directamente con esos intereses que tiene la
organizacion cierto, pues creo que la satisfaccion del individuo con la ocupacion se ve reflejada
precisamente en el desemperfio que es el que favorece el crecimiento y desarrollo en la
organizacion para la cual esta persona trabaja y de esta manera pues la satisfaccion de este

individuo, de esa persona con la ocupacion que tiene y la organizacion para la cual trabaja le van
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a permitir mantenerlo en ese &mbito laboral de una manera no solamente agradable y
motivacional sino sino también competitiva y creo que en esa correspondencia se pueden
analizar e identificar las variables que hacen que una persona sea empleable dentro de una
organizacion o esa es la mirada que nosotros tenemos . Eee mantenerse en el escenario laboral
y evitar la movilidad del mismo es un continuo esa es la mirada que le doy es por esto que
nosotros desarrollamos estos acompafiamientos y estrategias que nos invitan de manera
permanente al aprovechamiento de las oportunidades de educacion y de formalizacién de
empleos que incluso implican no solo crecimiento sino mejores cargos y remuneraciones, ee
quiere decir que lo que nosotros pretendemos precisamente es que las personas puedan encontrar
y conservar un trabajo, progresar dentro de la empresa o0 que si desean retirarse sea por un
cambio de empleo que les permita una mejor adaptacion, adaptarse a la exigencias de ese
mercado de trabajo Yy que sea pues como algo que les beneficie, que los beneficie de manera
integral . Para nosotros el desarrollo de una actuacion de éxito en un puesto de trabajo esta
“practicamente ligada a esas habilidades blandas como lo habia nombrado anteriormente y las
habilidades duras, cierto, todo ese tema ps como de las competencias primarias , manejo
técnico, del manejo en conocimiento y el desempefio de una labor especifico y en términos de
desempefio pues si preparamos a ese colaborador Y en el resultado se evidencie que realmente

es competente se logra precisamente esa accidn de pasar de un cargo a otro.

Hablando en prospectiva de crecimiento en ese escenario productivo esto va mucho
mas alla de de un cambio de rol, significa que esa persona esta preparada para apropiarse de
nuevos retos y responsabilidades que le estan permitiendo mejorar las condiciones mismas,

ademas de progresar . Y es por esto que desarrollamos una linea estratégica a nivel de la
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organizacion que le permite a ese individuo ese colaborador a ese ser humano el
cumplimiento de sus objetivos en el trabajo y de manera personal e integral y que vayan
alineados precisamente con esas metas organizacionales , pues para ello debe existir una
capacidad para alcanzar esos objetivos organizacionales cierto, y es por esto que nuestra
empresa se encarga de gestionar el desarrollo de las mismas haciéndolo participe de ese
mecanismo de oferta y demanda donde las calificaciones o cualificaciones de ese trabajador
sea en una evaluacion de desempefio o sean aptitudinales o actitudinales sean cada vez mejores

y acompafiadas para acceder para crecer y permanecer en un empelo.

Por otro lado, y con respecto a lo que me preguntas de cuarta revolucién esta
familiarizado con nuestra institucion , si bien somos pioneros n educacioén virtual , nuestra labor
estda enmarcada en el uso y mejoramiento de de las tecnologias digitales lo cual significa que
todas nuestras acciones impactan desde la virtualidad en la gestion del conocimiento , el
relacionamiento el crecimiento del mercado laboral desde le teletrabajo , lo cual nos ha llevado
auna transformacion permanente desde la innovacion. Ahora bien, es importante reconocer
que detras de cada avance tecnoldgico o implementacion de nuevas tecnologias y recursos
digitales se sigue acompariando el trabajo de las personas lo cual quiere decir que nuestros
sistemas de informacion digital se siguen controlando generando y manejando personas
quienes crean precisamente esas redes inteligentes y le dan sentido a esa cadena de valor ,
nuestro continuo es innovar adaptarnos pero sin olvidar nuestra mision referente al sentido
humano que incluso va mas alla de los términos de transformacion digital , es seguir siendo
pioneros en gestion de ambientes de aprendizaje a través de la internet pero acompafados

precisamente siempre del sentido humano.
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La idea no es que nos volvamos mecanicistas 0 que todo sea totalmente tecnologizado
sino que precisamente el ser humano continde siendo participe de esa mision y esa vision que
hay en la empresa, si bien nosotros trabajamos desde la innovacion y el mejoramiento continuo
en esos ambientes de aprendizaje virtuales, pues el sentido humano siempre va a ser la razon de
ser de la organizacion y detras de la pantalla siempre va a ver un ser humano que va acompafar
la mision de educar ,entonces hay una responsabilidad y una alineacion con esas tecnologias
inteligentes pero nunca nunca vamos a dejar de que sea le ser humano precisamente el que

gestione esas transformaciones.

Tu como crees que esos procesos que se estan llevando a cabo y que nos mencionas, le

estan apuntando a la empleabilidad?

Bueno, pienso que le permiten prepararlo desde la cualificacion en conocimientos ,
competencias, , actitudes, aptitudes que le favorezcan la permanecia en el empleo o que

aumenten la capacidad de mejorar o desempefiarse con eficacia en su puesto o lugar de trabajo

Agradezco mucho la invitacion a esta entrevista, espero que la irada desde mi rol, desde
mi que hacer les sirva para un analisis comparativo o como reflexion para este campo , que

tengan una feliz noche, hasta luego.

Luz Adriana nos podrias contar algin programa especifico de esa formacién que hayan

realizado que creas que contribuya directamente a la empleabilidad?

Cual es el plan de cualificacion o esas competencias que demanda el mercado a las que le

estan apostando actualmente?
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