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1. Introduccién

BecomeGlocal busca construir capacidades para modernizar la Internacionalizacion del
Curriculo mediante la creaciéon de sinergias entre Instituciones de Educacién Superior
regionales en América Latina y Europa, especificamente a través de alianzas con sus
industrias locales para desarrollar habilidades de empleabilidad e interaccion global a través
de desafios globales (globales y locales) en el mercado laboral.

El proyecto aborda areas prioritarias regionales, como estimular el aprendizaje y las
practicas de ensefianza innovadoras, promover un enfoque integral para la ensefianza y el
aprendizaje de idiomas y promover sistemas de educacién superior interconectados, al
involucrar a empresarios y estudiantes en el co-disefio de cursos junto con profesores de
América Latina y las IES europeas a través de dialogos criticos facilitados con el fin de
promover la empleabilidad y habilidades de interaccion global que coincidan con sus
mercados laborales.

Se promoveran enfoques interdisciplinarios y pedagogias innovadoras, como el aprendizaje
integrado en el trabajo, el aprendizaje global para la ciudadania global (incluido el
aprendizaje internacional colaborativo en linea) y la instruccion en inglés en cursos
profesionales, no solo en la formacion de profesores sino también en la ensefianza de
programas conjuntos. Cursos internacionales de empleabilidad e interaccion global
apoyados por el sector empresarial con estancias cortas *de campo.

BecomeGilocal pretende transferir conocimientos y capacidades para internacionalizar
cursos curriculares en asociacion con la industria para fomentar la empleabilidad y las
habilidades de interaccion global, asi como abordar los desafios globales en el mercado
laboral a través de talleres y conferencias hibridos por medio de la Internacionalizacién de
Redes de Educacién Superior en América Latina y MOOC que abordan Académicos de IES
y trabajadores de la industria.

Trabajar con la industria en América Latina y Europa incorporara perspectivas locales,
nacionales e internacionales, lo que deberia preparar mejor a los estudiantes para ingresar
en el mercado laboral nacional o en un pais extranjero.

1.1. Contexto actual.

En el mundo empresarial actual, es crucial que los trabajadores dispongan de habilidades
y aptitudes que impulsen el éxito de los negocios, permitiéndoles adaptarse al entorno
digital, la automatizacion y los cambios globales. La reciente pandemia de COVID-19 ha
subrayado aun mas la necesidad de que las personas puedan enfrentar entornos
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desafiantes y desconocidos con flexibilidad y resiliencia. En este contexto, surge un
fendmeno cada vez mas relevante: el desajuste de habilidades. Este desafio plantea una
brecha entre las habilidades que los trabajadores poseen y las que demanda el mercado
laboral.

De igual forma, con el aumento de la competencia global, el avance del cambio demografico
y la intensificacién del cambio tecnoldgico, el desajuste de habilidades ha llegado a la
vanguardia de los debates de mercado laboral y movilidad social en los paises en vias de
desarrollo. Entre tanto, el desajuste de habilidades refiere no solo a la escasez de
habilidades, sino también a calificaciones, conocimientos y habilidades que superan
requisitos de trabajo. Asi, cuando el desajuste de habilidades toma tiempo para resolverse
impone costos reales a las personas, las empresas y las sociedades. En este sentido, este
informe sintetiza evidencia y proporciona nuevos hechos estilizados para promover politicas
integrales que prevengan y aborden el desajuste de habilidades y sus consecuencias.

En este contexto, varios conceptos de desajuste de habilidades difieren en las formas en
como se manifiestan ellos mismos, su medicién, sus determinantes y cdmo se generan
consecuencias en términos de implicaciones sobre el crecimiento econémico y la
productividad. Asi, de acuerdo con McGuinness (2018) las medidas de desajuste se pueden
desagregar de manera mas util en aquellas que se miden a nivel de “endowments” del
individuo y aquellas que se miden en términos de agregados a nivel de empresa. En
relacion, los conceptos de desajuste de habilidades a nivel individual se asocia con el grado
en que los trabajadores de las empresas poseen habilidades o niveles de educacion que
estan por encima, por debajo o mal conectados a los requeridos dentro de su trabajo actual
(Cedefop, 2010, 2015a; Quintini, 2011); de otra parte, en el caso de las vacantes, el término
refiere al grado en que la educacidn y las habilidades de los solicitantes de empleo cumplen
con los requisitos de la empresa contratante. Estos se pueden subdividir en métricas de
capital humano excedente y deficitario.

En relacion, el capital humano excedente se mide, generalmente, en términos de
sobreeducacién o sobrecapacidad. Entre tanto, el excedente de educacién también puede
estar relacionado con desajustes horizontales, por el cual los trabajadores estan empleados
en trabajos que no son relevantes para las habilidades y conocimientos acumulados por
ellos en la educacion formal. Los desajustes en el capital humano también pueden
relacionarse con el concepto de obsolescencia de habilidades, por lo que los trabajadores
poseen habilidades que ya no son requeridas por el empleador debido a cambios en la
fuerza fisica, el progreso técnico o las condiciones del mercado (McGuinness 2018).

En este contexto, el proyecto BecomeGlocal surge como una iniciativa pionera que busca
potenciar la internacionalizacion de los programas académicos universitarios en
colaboracién estrecha con empresas locales. Su objetivo primordial es robustecer la
empleabilidad y fomentar las habilidades de interaccion global en los futuros profesionales.
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Para alcanzar este proposito, la Cadmara de Comercio de Manizales por Caldas ha llevado
a cabo un exhaustivo diagnostico sobre las habilidades mas demandadas en el &mbito
laboral actual. Este estudio se ha extendido tanto a Manizales, Colombia como a
Concepcion y el Maule en Chile, con la intencién de contribuir al disefio de curriculos
académicos que estén alineados con las necesidades reales del mercado laboral. El
diagnéstico se ha basado en la aplicaciébn de técnicas cuantitativas y cualitativas,
aprovechando la recopilacién de datos a través de encuestas y grupos focales dirigidos a
empresarios de ambas regiones. Estas herramientas han permitido capturar tanto las
percepciones generales como las opiniones especificas de los empresarios en relacion con
las competencias y habilidades mas relevantes en el entorno laboral actual.

En la primera seccion, se lleva a cabo una breve caracterizacion socioeconémica tanto de
Manizales (Colombia) como de Concepcion (Chile) y Maule (Chile), con el propoésito de
proporcionar una contextualizacion inicial de las tendencias encontradas. En la segunda
parte, se procede a la caracterizacion de las habilidades de empleabilidad demandadas por
las empresas. La tercera seccion se centra en identificar la gestion del desarrollo de
habilidades dentro de las empresas. Luego, en la cuarta parte, se analizan las percepciones
de los empresarios respecto al papel de las universidades y de las propias empresas en el
desarrollo profesional. Finalmente, en la quinta y Gltima seccién, se lleva a cabo una
discusion de los hallazgos del diagnéstico.
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2. Marco teodrico

2.1. Definicidon de habilidades.

De acuerdo con el Banco de Desarrollo de América Latina y el Caribe (CAF), ‘las habilidades
son las capacidades de las personas para aprender y resolver de manera eficaz distintos
problemas o para enfrentar situaciones nuevas o complejas. Por lo tanto, influyen en cémo
se desempefia una persona en la escuela o en su trabajo, como se lleva con sus familiares
y amigos, cuan integrado esta en la vida civica de su ciudad, o qué habitos de salud tiene’
(2016). Asi, las habilidades agrupan los conocimientos, valores, aptitudes y el
temperamento que adquieren las personas a lo largo de sus vidas. En otras palabras, el
término habilidades engloba una amplia gama de capacidades que incluyen aspectos tanto
mentales como fisicos y emocionales.

Por décadas, se ha clasificado las habilidades en dos categorias: habilidades duras y
habilidades blandas. Estas habilidades en conjunto permiten la adaptacion a diversos
ambitos de la vida, incluyendo lo académico, laboral y social. Las habilidades duras hacen
referencia a aquellas de naturaleza cognitiva, generalmente adquiridas en el ambito
académico, desde la escuela hasta la educacion superior. Mientras que, las habilidades
blandas son aquellas que se desarrollan desde y para el ser, y se adquieren en diversos
contextos, como el hogar, la interaccién social y escolar, y las demés areas de socializacion.

Historicamente, las habilidades duras han sido ampliamente demandadas en el ambito
laboral, ya que son fundamentales para la ejecucion exitosa de las tareas diarias en las
empresas. Sin embargo, se ha observado una creciente necesidad en el mercado laboral
de profesionales que posean habilidades blandas, como la empatia o la capacidad para
trabajar en equipos de manera dinamica, que contribuyen a crear ambientes laborales mas
colaborativos y empaticos, lo que es esencial para el éxito en un mundo laboral cada vez
mas interconectado y orientado al trabajo en equipo.

La conjuncidn de estos dos tipos de habilidades es requerida por empresas y empleadores
para el éxito en el entorno laboral, ya que los profesionales que poseen un equilibrio entre
ambas son mas versatiles, adaptables y capaces de enfrentar los desafios de un entorno
laboral cambiante.

2.2. Desajuste de habilidades o desajuste laboral.

La literatura empirica ha investigado las causas del desajuste de habilidades o desajuste
laboral a nivel micro y macro. Asi, se infiere que la dindamica macroeconémica podria afectar
el desajuste laboral debido a factores a corto y largo plazo. Los factores de corto plazo
estan relacionados con el ciclo econémico (Liu et al. 2012) y con el hecho de que el
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desajuste tiende a ser prociclico. A largo plazo, puede surgir un desajuste debido a cambios
estructurales impulsados por la tecnologia en la economia, desplazando la demanda laboral
hacia nuevas habilidades y diferentes campos de estudio (Mendes de Oliveira y col. 2000,
Peng y col. 2016). Al mismo tiempo, los cambios en la oferta laboral también pueden ser
una causa del desajuste. Al respecto, Figueiredo et al. (2017) asi como Cabus y Somers
(2018) han demostrado que el reciente aumento en el nivel promedio de educacion puede

haber tenido efectos en la intensificacion del desajuste. Y en ese sentido, la sobre-
educacion desempeiia un rol importante.

La sobre-educacion se refiere al fenébmeno por el cual los trabajadores estan en empleos
para los que tener una calificacion educativa a un nivel excede los requisitos educativos del
trabajo. Al respecto, la evidencia empirica se ha resumido en una serie de revisiones que
incluyen McGuinness (2006), Quintini (2011), Pouliakas (2012) y McGuinness y col.
(2018b).

Estas revisiones ofrecen un resumen completo de la evidencia internacional sobre este
factor, lo que nos permite determinar una serie de hechos relacionados con cuestiones
como el impacto de la sobre-educacion en los ingresos, la satisfacciéon y la movilidad laboral.
La revisibn mas reciente de McGuinness et al. (2018b) examina 98 estudios de sobre-
educacioén, que abarcan aproximadamente 40 paises principalmente de ingresos altos; ellos
reportan una tasa promedio de sobre-educaciéon, en todos los estudios, del 24%. Sin
embargo, la sobre-educacién es sélo uno de los tantos factores que inciden en el desajuste
de habilidades, como lo es también la sub-educacion, desajuste geografico, desajuste de
habilidades blandas o cambios en la demanda laboral.

2.3. Habilidades de empleabilidad.

El término ‘habilidades de empleabilidad’ es un concepto amplio que ha sido definido y
elaborado por diversos investigadores, educadores y organizaciones a lo largo del tiempo.
Bakar, Mohamed y Hanafi (2007) plantean que estas competencias son necesarias para
aumentar la eficacia de un trabajador y mejorar sus capacidades laborales en todas las
ocupaciones. Por su parte, Venkateswarlu y Prasad las definen como ‘las competencias
necesarias no solo para obtener un empleo, sino también para progresar dentro de una
empresa para desarrollar su potencial y contribuir con éxito a las orientaciones estratégicas
de la empresa’ (2012). La posesion de estas cualidades puede ser sin duda una ventaja
afadida para cualquier persona que aspire a un empleo y a una carrera prospera.

Asimismo, Zegward y Hodges (2003), definieron competencia de habilidades como una
caracteristica de un individuo que también se relaciona con los atributos personales mas
que con las capacidades técnicas. De esta manera, las habilidades para empleabilidad son
aquellas que trascienden las habilidades técnicas o disciplinares y permiten el eficiente
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desempefio laboral e interpersonal dentro del quehacer profesional, aportando al desarrollo

de la empresa.

Las habilidades para la empleabilidad demandadas en los recién graduados por el sector
productivo han surtido cambios conforme pasa el tiempo y se moldean nuevas dindmicas
laborales y econémicas (Tushar & Sooraksa, 2023). La tabla 1 muestra la evolucion de las
cinco habilidades mas demandadas entre las décadas de 1990, 2000 y 2010. Durante las
tres décadas de estudio se mantienen constantes en el top 5: comunicacién, solucién de
problemas y trabajo en equipo, y, para la Gltima década se incorporan las habilidades de
adaptabilidad y pensamiento critico y analitico, en tercera y quinta posicién
respectivamente.

Tabla 1. Habilidades de empleabilidad por décadas.

Ranking 1990 — 1999* 2000 - 2009* 2010 - 2019*
1 Solucion de problemas | Comunicacion Comunicacion
: . . Solucién d
2 Autoestima Trabajo en equipo olucion de
problemas

Habilidades en tecnologia
3 Trabajo en equipo de la informacioén y las Adaptabilidad
comunicaciones

4 Comunicacién Solucién de problemas Trabajo en equipo

Pensamiento critico y

5 Creatividad e iniciativa | Autoestima L
analitico

Nota: adaptada de Global employability skills in the 21st century workplace: a semi-systematic literature review,
Tushar, H. & Sooraksa, N., 2023.

Segun estudio realizado por Polakova et al. (2023) las habilidades mas requeridas entre
2017 y 2021 por el sector empresarial publicadas en las ofertas laborales no han sufrido
cambios considerables, ubicando en los primeros cinco lugares: comunicacion
interpersonal, pensamiento critico y analitico, solucion de problemas, asumir la
responsabilidad y flexibilidad. Por su parte el Foro Econémico Mundial (2023) plantea que
las habilidades de empleabilidad mas requeridas son pensamiento analitico, pensamiento
creativo, resiliencia, flexibilidad y agilidad, motivacién y autoconciencia, y, curiosidad y
aprendizaje permanente.
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2.4. Contexto del mundo empresarial actual.

De acuerdo con la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) y la
Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacién (OEl), ‘la época actual
destaca por su alta incertidumbre respecto al presente e impredecibilidad del futuro en un
escenario mundial marcado por constantes cambios acompafados de desequilibrios
econdmicos, sociales, sanitarios, ambientales y politicos.’ (2020)

En este contexto de alta incertidumbre y cambios constantes, el mundo laboral se enfrenta
a grandes desafios. La volatilidad econdmica, las crisis sanitarias, la automatizacién de
procesos, el avance tecnoldgico y otros factores, han generado que se demanden
habilidades y competencias que permitan a los trabajadores adaptarse y prosperar en
entornos complejos. La capacidad de aprender de forma continua, la agilidad para enfrentar
situaciones imprevistas, el aprendizaje continuo, la comunicacion efectiva y la resiliencia
ante la adversidad son solo algunas de las habilidades cada vez mas valoradas en el
mercado laboral actual.

La CEPAL en su informe “El futuro del trabajo y el desajuste de las habilidades”, realiza una
distinciéon de habilidades de manera simple, indicando que ‘el conjunto de habilidades de
los trabajadores se suele dividir en tres grupos: cognitivas, sociales y de comportamiento
(también definidas en la literatura como habilidades socioemocionales, no cognitivas o
blandas) y habilidades técnicas.’ (2021)

La distincion entre habilidades cognitivas, sociales y técnicas es fundamental para
comprender el panorama completo de las capacidades humanas. Mientras que las
habilidades cognitivas se centran en el aprendizaje basico y la resolucion de problemas, las
habilidades sociales y de comportamiento abordan aspectos emocionales y sociales como
la empatia y la resiliencia. Por otro lado, las habilidades técnicas son especificas del lugar
de trabajo, implicando el dominio de herramientas tecnoldgicas y tareas especializadas.
Reconocer estas diferencias nos permite comprender cémo estas habilidades se
complementan entre si para promover un desarrollo integral y la creacion de nuevas
capacidades.

Por su parte, el CAF (2016) sefala que la estructura ocupacional de los paises puede
cambiar con el tiempo. Cambios que pueden darse por multiples factores, como
economicos hasta del progreso tecnoldgico, que vuelve obsoletas a algunas industrias y
ocupaciones. En este contexto, surge la interrogante sobre si el avance tecnoldgico y la
automatizacion de procesos podrian afectar las labores de los trabajadores. El informe del
CAF, respecto a esto, indica que el riesgo de automatizacién puede ser analizado en
términos de tareas rutinarias y no rutinarias, lo que sugiere que algunos tipos de empleos
podrian estar mas expuestos que otros frente a los avances tecnoldgicos y la introduccion
de la automatizacion.
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En ese sentido, las tareas rutinarias se basan en procedimientos establecidos, mientras que
las no rutinarias requieren juicio, sentido comudn y analisis emocional. Es por esto que las
tareas no rutinarias se vuelven menos susceptibles a la automatizacién, ya que implican
habilidades socioemocionales como trabajo en equipo, comunicacién efectiva y empatia.

Por todo lo anterior, es imperativo reconocer que las cambiantes dinamicas laborales del
mundo globalizado, donde se suman el trabajo remoto y la incorporacion de la inteligencia
artificial, requerirdn nuevas habilidades para la empleabilidad en los actuales estudiantes
universitarios. Tradicionalmente, las instituciones de Educacion Superior han disefiado e
implementado diferentes mecanismos que le permitan a los estudiantes desarrollar dichas
habilidades, tales como la implementacion de practicas empresariales, cursos preparatorios
para ingresar al mercado laboral, asesorias vocacionales, bolsas de empleo, entre otros.
Sin embargo, se requiere implementar soluciones disruptivas que permitan una mayor
conexion entre la academia y el sector productivo, brindando a los estudiantes la
oportunidad de involucrarse en escenarios reales y practicos desde los primeros semestres
de su programa académico.
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3. Caracterizacion.

El presente estudio esta focalizado en dos paises (Colombia y Chile) y tres regiones:
Manizales (Colombia) y Concepcion y Maule (Chile). La ciudad de Manizales es capital del
departamento de Caldas y esta ubicada en el centro occidente del departamento. Para el
afio 2023 su poblacién es de 458.442 habitantes. En total la poblacién de nifios,
adolescentes y jovenes de Manizales tiene 176.645 miembros, esta poblacién se distribuye
asi: Primera infancia (0 a 5 afios): 13,45%. Infancia (5 a 13 afios): 28,42%. Jovenes (14 a
28 afos): 58,13%. Su composicién econdmica muestra una mayor participacion relativa del
sector industrial seguido de las actividades relacionadas con los servicios financieros. La
ciudad de Manizales es considerada ciudad universitaria de Colombia y es catalogada como
una de las ciudades del aprendizaje de la UNESCO.

Por su parte, la region del Maule hace parte de las 16 subregiones que conforman el
territorio chileno. Esta region, cuya capital es la ciudad de Talca tiene una poblacién
aproximada de 229.815 habitantes, lo cual la convierte en la nimero 4 en términos de
poblacidn a nivel de pais. Su distribucién muestra que un 32% se encuentra en el tramo de
15 a 19 afios de edad, un 35% en el tramo de 20 a 24 afios y un 33% en el tramo de 25 a
29 afos. A su vez su capital abarca aproximadamente el 25% del total de la poblacion. En
relacion con su economia predominan las actividades silvoagropecuarias y la generacion
eléctrica.

Por su parte, la ciudad de Concepcién constituye el centro geografico de la Region del
Biobio (centro sur de Chile). Al igual que Manizales (Colombia) la ciudad de Concepcién se
concibe como una region universitaria (Universidad de Concepcion, la Universidad del Bio-
Bio y la Universidad Catélica de la Santisima Concepcidn). Su poblacién aproximada es de
230.000 habitantes y la distribucion por rangos de edad muestra que el 14% tiene menos
de 14 afios de edad, el 13% se encuentra entre los 18 a 24 afios y el 9% entre 25y 29 afios.
Por su parte, esta provincia representa uno de los principales polos industriales del pais, en
el cual destaca la industria pesquera, forestal y siderurgica.
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4. Metodologia

Para comprender mas a fondo y en detalle el desajuste de habilidades y desarrollar
estrategias efectivas para abordarlo, se implementé una metodologia de investigacion
cualitativa que incluyd la realizacion de cuatro grupos focales con diferentes sectores clave:

Responsables de laagenciade gestiény colocacién de empleo de Manizales y Caldas
Confa (Colombia): Los profesionales encargados de la agencia brindaron informacion
valiosa sobre las habilidades mas demandadas por las empresas en la region, asi como las
tendencias del mercado laboral local.

Coordinadores de practica de universidades de Colombia y Chile: Los coordinadores
de practica aportaron su perspectiva sobre las habilidades que los estudiantes adquieren
en la universidad y cdmo estas se ajustan a las necesidades del mercado laboral.

Estudiantes de universidades de Manizales: Los estudiantes de La Universidad Catdlica
de Manizales y de la Universidad de Manizales compartieron sus experiencias e
identificaron sus perspectivas con relacién al desarrollo de habilidades blandas y duras y
sus experiencias en los procesos de practicas universitarias y las que consideran mas
importantes para su éxito profesional.

Empresarios de diferentes sectores de Manizales y empresarios de las ciudades de
Maule y Concepcion (Chile): Los empresarios de ambos paises proporcionaron
informacion sobre las habilidades que buscan en los estudiantes de préactica, asi como en
sus empleados, y los desafios que enfrentan para encontrar candidatos calificados y con
las habilidades necesarias.

En cada grupo focal, se presentd el proyecto BecomeGlocal, se expusieron sus objetivos y
las instituciones aliadas, y se facilité una discusion abierta sobre las habilidades blandas y
duras mas demandadas actualmente en el mercado laboral. Las perspectivas y
experiencias compartidas por los participantes de cada sector fueron fundamentales para
comprender la complejidad del desajuste de habilidades y para identificar oportunidades
para desarrollar soluciones efectivas.
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5. Habilidades de empleabilidad region Colombiay Chile

5.1. Agencias de empleo

Inicialmente, se propicio un espacio entre la Agencia de Empleo de Confa y la Camara de
Comercio de Manizales por Caldas (CCMPC) con el objetivo de conocer por parte de la
Agencia de Empleo las profesiones y/o los perfiles profesionales de los recién egresados
gue mas se estan requiriendo desde las empresas y en qué sectores, y adicionalmente,
gué tipo de habilidades o competencias son las mas demandadas en el mercado laboral.

Es importante mencionar que, la Agencia de Empleo de Confa a través del programa
‘Mecanismo de Proteccion al Cesante’ tiene como finalidad articular y ejecutar politicas para
disminuir los efectos del desempleo que enfrentan los trabajadores y, de esta manera,
facilitar la reinsercion del cesante al mercado laboral en condiciones de dignidad,
permanencia y formalizacion.

De acuerdo con lo anterior, la Agencia de Empleo resalta que el nivel de demanda de los
cargos de nivel profesional se ha mantenido durante los ultimos 5 afios, segun sus
estadisticas, situandose entre 1.000 y 1.500 solicitudes por afio. Adicionalmente,
mencionan que una de las principales barreras encontradas en el mercado son las altas
expectativas de los empresarios y lideres, con respecto a los salarios ofertados.

Es importante mencionar que las empresas pequefias y medianas son las que mas
demandan profesionales en Caldas, representando el 74% del total. A pesar de esto, es el
sector manufacturero y las empresas grandes quienes mas utilizan los servicios de la
agencia de empleo. Cabe destacar que la mayoria de los puestos requeridos son
operativos.

En cuanto a las profesiones mas demandadas, destacan los contadores y los profesionales
del area administrativa; adicionalmente, desde la Agencia indican que las competencias
transversales mas demandadas son la capacidad de analizar datos, capacidad de
produccion de conocimiento, gestion de procesos, trabajo colaborativo y cooperativo, y
gestién emocional.

Finalmente, la Agencia de Empleo también ha identificado algunas deficiencias en los
recién egresados y que posteriormente, trasladan al sector académico, como lo son: la baja
capacidad de analisis y de generacion de informacion de los profesionales post pandemia.
Asimismo, resalta la necesidad de mejorar la orientacién vocacional para jovenes entre 18
y 25 afios. Sefialando a su vez que, los jévenes hoy en dia buscan que las empresas les
proporcionen bienestar, gestién emocional y una redefinicién de su proyecto productivo y
emocional alineado a su proyecto de vida.

Estos hallazgos sugieren la necesidad de mejora en la formacion de los profesionales en
areas como el andlisis, la generaciéon de conocimiento y el desarrollo de competencias
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transversales. Ademas, refuerzan la idea de la importancia del trabajo en conjunto entre las
instituciones educativas y el sector empresarial con el fin de brindar una mejor orientacién
vocacional a los jévenes y prepararlos para las demandas del mercado laboral actual.

5.2. Coordinadores de Estancias Cortas?

De igual forma, con la finalidad de conocer cudles son las habilidades mas demandadas en
los procesos de estancias cortas por los empleadores, ademas de aquellas relacionadas
con la carrera de pregrado, se desarrollé un espacio de conversacion entre los
coordinadores de estancias cortas profesionales de la Universidad Catdlica de la Santisima
Concepcion de Chile, Universidad Catélica de Manizales (Colombia) y la Camara de
Comercio de Manizales por Caldas (CCMPC).

Asi, los coordinadores de estancias cortas, basados en su experiencia y rol dentro de cada
universidad, asi como en sus relaciones con el sector empresarial e institucional donde los
estudiantes realizan sus estancias cortas, compartieron cuéles son las habilidades mas
demandadas por los empleadores en la actualidad.

Por ejemplo, los Coordinadores de estancias cortas de la Universidad Catdlica de la
Santisima Concepcion de Chile identificaron un conjunto de habilidades esenciales para el
éxito de los futuros profesionales. Estas habilidades abarcan diversos aspectos, desde la
observacién y la planificacion hasta la colaboracion, la resoluciéon de problemas y el
pensamiento global.

En concreto, se destacan las siguientes: habilidades blandas como la observacion, la
proactividad, la colaboracién, la iniciativa, la responsabilidad, la cooperacién, la
adaptabilidad, el trabajo en equipo, las relaciones interpersonales, la capacidad de
presentar ideas, la autoestima profesional y la autoconfianza. Seguido por habilidades
duras como procesos de planificacién e intervencion en el proceso de ensefanza; y
finalmente, considerando habilidades transversales como lo son la resolucion de problemas
y pensamiento global.

Por otra parte, los Coordinadores de estancias cortas de la Universidad Catdélica de
Manizales (Colombia) han identificado habilidades que abarcan aspectos tanto personales
como profesionales, destacdndose habilidades blandas como: el carisma, los valores y la
ética, la disposicion y buena actitud, la adaptabilidad, la comunicacion, las buenas
relaciones interpersonales, el liderazgo, el trabajo en equipo, la proactividad y la
autoconfianza. Asi como unas habilidades especificas del area de la salud: interés por
aprender, humanizacién en el manejo de pacientes (sensibles al proceso de atencion del
paciente), y la gestion del cambio y la innovacion.

2 Estancias cortas: equivalen a practicas o pasantias
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De esta manera, todos los coordinadores asistentes estuvieron de acuerdo en las
habilidades mencionadas entre todos. De esto, se puede observar que algunas habilidades
fueron mas comunes y reiterativas: proactividad, adaptabilidad, trabajo en equipo y
colaboracién, relaciones interpersonales y autoconfianza.

Finalmente, destacaron que, dentro de los procesos de estancias cortas actuales, se
realizan tres seguimientos: al inicio, a mitad y al finalizar la practica, donde los estudiantes
van haciendo una autorreflexion sobre las habilidades requeridas y desarrolladas.
Adicionalmente, destacaron que este es un proceso que le permite al estudiante avanzar
en su madurez, permitiéndoles forjar su caracter, su criterio, su responsabilidad y asumir
retos. Es importante mencionar que, el desarrollo de estas habilidades es fundamental para
gue los estudiantes puedan desenvolverse con éxito en entornos profesionales diversos,
tanto en el ambito educativo como en otros sectores.

5.3. Estudiantes Universitarios

Asimismo, en el grupo focal con estudiantes universitarios, en el cual participaron 31
estudiantes de la Universidad de Manizales, la Universidad Catélica de Manizales y la
Universidad Nacional de Colombia sede Manizales se identificaron las perspectivas de los
estudiantes con relacion al desarrollo de habilidades blandas y duras y sus experiencias en
los procesos de practicas universitarias. Estos se dividieron en tres grupos diferentes en
funcién de su estado universitario: 1. aquellos quienes aun no han iniciado sus practicas, 2.
guienes se encuentran actualmente en practicas y 3. aquellos quienes ya finalizaron sus
practicas.

En el grupo focal 1, al abordar las expectativas y el sentimiento de preparacion para iniciar
la practica profesional, todos los estudiantes sefialaron que se encuentran preparados para
este nuevo proceso y esperan poder aplicar los conocimientos técnicos adquiridos en su
preparacion universitaria, asi como adquirir nuevos conocimientos. Aunque indican sentir
cierta ansiedad por adentrarse en el mundo laboral, también se sienten deseosos de
aprender y consolidar sus habilidades técnicas.

Asimismo, indicaron que las habilidades desarrolladas en la universidad que consideran
aplicar durante la practica, ademas de habilidades técnicas, son el trabajo en equipo, el
liderazgo, la escucha activa y la comunicacion efectiva, la puntualidad, la creatividad, la
empatia y la toma de decisiones. A su vez, priorizaron cinco habilidades blandas, siendo
estas: pensamiento analitico e innovacion; creatividad, originalidad e iniciativa; empatia e
inteligencia emocional; aprendizaje activo y estrategias de aprendizaje, y la resolucion de
problemas complejos.
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En el grupo focal 2, el 100% de los estudiantes considera que el proceso de practicas
profesionales esta cumpliendo con sus expectativas, describiéndolo como una experiencia
enriquecedora, llena de aprendizajes y desafios técnicos. No obstante, indicaron que, al
comenzar no se sentian completamente preparados, ya que, a pesar de contar con
conocimientos tedricos aplicables al ambito laboral, cada puesto en una empresa implica
desafios particulares que demandan habilidades y conocimientos especificos.

Ahora bien, los estudiantes indicaron que las habilidades desarrolladas en la universidad
gue usualmente aplican en sus procesos de practica son habilidades duras o conocimientos
técnicos y teodricos; sin embargo, destacan la importancia de habilidades blandas como el
trabajo en equipo, la comunicacion asertiva, el liderazgo, la resolucion de problemas y las
relaciones interpersonales.

De igual manera, apuntaron que las habilidades que mas se les ha dificultado aplicar o
desarrollar en sus practicas son tanto habilidades técnicas como habilidades blandas.
Habilidades técnicas, como el manejo de herramientas informaticas, y habilidades blandas
como la adaptacion, el liderazgo, la gestion del tiempo, la iniciativa y la creatividad. Esta
percepcion es compartida por el 50% de los estudiantes para cada tipo de habilidad.

Finalmente, en el grupo focal 3, con relacion a las expectativas de las préacticas
profesionales realizadas, los estudiantes esperaban contribuir a las empresas por medio de
sus conocimientos teéricos y técnicos, asi como adquirir habilidades practicas tanto para
su desarrollo profesional como personal, y familiarizarse con las dindmicas del entorno
laboral. Sin embargo, aunque el 54% de los estudiantes indicaron que si estaban
preparados para el momento de iniciar su practica; el 46% manifesté finalmente no estarlo
debido a la falta de conocimientos tedricos y a sus inseguridades propias.

Ahora bien, por lo que se refiere a habilidades desarrolladas en la universidad que aplicaron
en sus procesos de practica, algunos estudiantes destacaron habilidades blandas como la
resiliencia, la puntualidad, el trabajo en equipo, la creatividad, vision y la comunicacion
asertiva, asi como habilidades duras como el manejo de herramientas de software y
analisis, y mineria de datos.

Por otra parte, el 77% de los estudiantes mencionaron tener dificultades en sus practicas
con habilidades blandas como la gestién del tiempo, el cumplimiento de horarios, la
adaptacion, hablar en publico, trabajo bajo presion, el liderazgo, la creatividad y la
autoconfianza. Complementario a esto, el 85% de los estudiantes mencion6 que las
habilidades blandas fueron las mas necesarias durante su proceso de préctica, incluyendo
la creatividad, el trabajo en equipo, la comunicacion asertiva, la resolucién de problemas,
la proactividad, el trabajo bajo presion, la actitud propositiva y la regulacion emocional.
Mientras que el 15% menciond habilidades técnicas como el manejo de software.
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Por ultimo, respecto al proceso ideal de practica, los estudiantes indicaron que es aquel en
el cual puedan aprender conocimientos y habilidades técnicas que les sean utiles en su
desarrollo profesional, asi como recibir el acompafiamiento de un equipo de trabajo o de un
profesional que los guie en el proceso. De igual forma, priorizan habilidades como el
emprendimiento, persuasion y negociacion, mentalidad digital, el disefio y programacién de
tecnologia, y el analisis y evaluacion de sistemas.

5.4. Empresarios

Ahora bien, en los grupos de trabajo dedicados a los empresarios se conté con la
participacién total de 127 encuestas. Es importante mencionar que el 85% son
representacion de la ciudad de Manizales, Colombia (108 empresarios). Mientras que el
restante 15% fue una participacién compartida entre Concepcion (12 empresarios) y Maule
con 7 empresarios encuestados. Estos empresarios proporcionaron informacion sobre las
habilidades que buscan en los estudiantes de practica, asi como en sus empleados, y los
desafios que enfrentan normalmente para encontrar candidatos calificados y con
habilidades necesarias.

A nivel macro y micro destacan circunstancias por las cuales los jovenes tienen mas
dificultades en el mercado laboral. Al respecto, segln las estimaciones obtenidas a partir
de los instrumentos aplicados, un alto porcentaje de ellos tienen poca o ninguna experiencia
laboral; de hecho, en promedio, el 52% de los encuestados carece del atributo de practicas
empresariales y primer empleo al momento de graduarse. No obstante, en el nivel
estructural, la institucionalidad del mercado laboral y el sistema educativo juega un rol
importante para integrar a los trabajadores jovenes. A su vez, las caracteristicas
individuales como la edad, el género, la raza, la educacion, las habilidades sociales, las
motivaciones y el esfuerzo también son factores que dan forma a la transicién de los jévenes
al mercado laboral.

Las practicas promueven la aplicabilidad de conocimientos practicos bajo la supervisiéon
profesional en contextos laborales reales. De hecho, esta herramienta coadyuva a suavizar
la transicion académica-laboral y, por ende, contribuye a mejorar la confianza del estudiante
en el &mbito del entorno laboral. En esta ldgica, es preciso definir y mejorar las estrategias
de asignacion de practicas empresariales y pasantias con varios propositos.

Primero, elevar el porcentaje de graduados que contintdan trabajando en lugar de pasantia
0 préactica; segundo, elevar los estandares sobre los cuales se define las actividades a
desarrollar en las practicas empresariales o pasantias. Finalmente, la mejor asignacién y
vinculacion de estudiantes deberia potenciar el vinculo entre las universidades y el sector
empresarial, contribuyendo en paralelo al cierre de brechas de calidad y pertinencia.
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Figura 1. Caracteristicas de las practicas profesionales.

Uso de practicas profesionales
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Fuente. Estudios Econdémicos y Competitividad, CCMPC. Proyecto Become glocal (2024).

Las practicas empresariales suponen mecanismos eficaces para el cierre de brechas de
perfil. No obstante, a pesar de la evidencia en relacién con los beneficios que suponen las
practicas y pasantias para los estudiantes, no todas las experiencias son positivas. De esta
forma, de acuerdo con la encuesta realizada, el 6% de estudiantes sigui6 trabajando en su
lugar de préctica.

Adicionalmente, en las entrevistas a los empresarios, estos exponen que no todos los
pasantes (o practicantes) cumplen con las expectativas esperadas inicialmente, es por esto
por lo que, hay una constante modificacibn en sus expectativas frente al proceso de
formacion. Entre tanto, se evidencian causas potenciales asociadas a objetivos del
empleador poco claros o0 mal interpretados para el pasante. Con menor frecuencia destaca
la asignacién de tareas rutinarias acompafiadas de procesos de capacitacion y
retroalimentacion inadecuadas. Por su parte, desde la perspectiva del empleador, la causa
potencial incluye falta de habilidades blandas.

Figura 2. Demanda de profesionales contratados.

Cantidad de profesionales contratados anualmente
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Fuente. Estudios Econdmicos y Competitividad, CCMPC. Proyecto Become glocal (2024).
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En el estudio en mencion, se establece que para que el proceso de relacionamiento entre
la academia y el sector privado se desarrolle con éxito, es fundamental que la Universidad
promueva procesos de divulgacion en dos componentes, el primero en camparfas de
socializacién en la constitucion de sus programas académicos; y el segundo en el desarrollo
de practicas y pasantias. Si la Universidad promueve mejores practicas en estos dos
componentes, se logrard optimizar los beneficios con gran utilidad para el mercado laboral,
conseguira en primera instancia, profesionales capacitados acorde a los requerimientos
laborales y tendra a su vez profesionales con mayores conocimientos practicos, como
también, esto lograra motivar la participacion de mas actores.

De acuerdo con Bunshaft et al. (2015), los programas universitarios continian ensefiando
curriculos tradicionales con herramientas convencionales. Lo anterior ha implicado el
descuido de conocimiento y habilidades necesarias para el mercado laboral actual y futuro.
Expuesto lo anterior, es natural que los pregrados universitarios no se traduzcan en
oportunidades de empleo en reconocimiento de la escasez de habilidades en algunos
sectores de la economia. En consideracion, de la misma forma en la que se han expuesto
brechas de cantidad asociadas a la disminucién de la demanda por pregrados universitarios
y brechas de pefrfil, vinculadas a los desajustes entre los requisitos de la demanday la oferta
laboral, en particular, las brechas de calidad abordadas en el presente apartado se
observan cuando la demanda manifiesta deficiencia en competencias en las cuales la oferta
educativa si forma.

Figura 3. Expectativas de la empresa en torno a practicas empresariales.

Expectativas de la empresa respecto a una practica profesional
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Fuente. Estudios Econémicos y Competitividad, CCMPC. Proyecto Become glocal (2024).

Desde el punto de vista metodolégico las brechas de calidad se estiman a partir de
entrevistas semiestructuradas realizadas a empresarios Yy, en este caso,
estudiantes/graduados. Asi, a partir de la sistematizacion de variables claves se cruza
informacion de ambas fuentes, identificando deficiencias en habilidades, conocimientos y
destrezas en las cuales los programas académicos brindan instruccion.

En particular, los resultados de la estrategia empirica empleada para la identificacién de
brechas de calidad arrojan que las competencias deseables para actualizacién y mejora
incluyen habilidades tanto duras como blandas. De acuerdo con Robles (2012), las
habilidades duras son principalmente calificaciones académicas y técnicas que estan
relacionadas con la capacidad del empleado para lograr una meta, actividad, tarea o trabajo
especifico. Por su parte, Moss y Tilly (2001) definieron las habilidades blandas como las
habilidades y rasgos que pertenecen a personalidad, actitud y comportamiento mas que al
conocimiento formal o técnico.

Al respecto, la mayor insistencia de los empresarios entrevistados en la mejora de
habilidades blandas esta asociado a la apropiacion de actitudes y aspiraciones que se
equiparan para adaptarse y participar de forma asertiva en un mercado laboral cada vez
mas flexible. En esta linea, investigaciones previas denotan que los graduados con
habilidades sociales también son mas capaces de desarrollar habilidades técnicas (Poon,
2012).

Aunado a esta evidencia, Brown y col. (1997), en un trabajo seminal destacan el hecho de
gue las calificaciones académicas informan menos a los empleadores sobre lo que
necesitan saber, dado que transmiten informacion sobre la capacidad y la motivacion en
lugar de sefialar sobre sus habilidades sociales y personales. En este caso se observan
diferencias importantes entre las ciudades. En detalle, las expectativas de los empresarios
frente a las practicas profesionales, dado que se concentra en actitudes y competencias
(Manizales y Maule); mientras que para el caso de Concepcién es importante el aprendizaje
mutuo.
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6. Habilidades de los profesionales

La inteligencia artificial, la automatizacion y recientemente el bloqueo de la pandemia del
COVID-19 son solo algunas de las influencias en el panorama cambiante de la educacion
superior. Asi, dado que la democratizacion de los datos esta transformando las dinamicas
empresariales, se ha generado una prominente demanda de una nueva generacion de
profesionales capacitados en andlisis de datos, aprendizaje automatico e inteligencia
artificial capaces de dar respuesta al desarrollo de la fuerza laboral.

Para cerrar la brecha, el desarrollo de la fuerza laboral y la educacion superior deben mirar
mas alla del cientifico de datos para desarrollar talento para una variedad de roles. Es decir,
la democratizacién de los datos impacta en todos los cargos y perfiles ocupacionales; en
respuesta, el sector académico debe esforzarse por hacer que la alfabetizacion de datos se
convierta en un requisito para cada estudiante en cualquier campo de estudio.

Por otra parte, de acuerdo con Bowman (2014) la menor matricula proyectada en las
carreras relacionadas con las tecnologias de la informacién en mercado donde predominan
las ciencias computacionales obedece a la obsolescencia de habilidades en niveles
educativos previos. Lo anterior permite aducir que, si bien tanto la matricula universitaria
como los niveles de ocupacién de perfiles relacionados con las ciencias computacionales
se muestra en aumento; la proyeccién de crecimiento es inferior dada la falta de preparacién
en niveles de bachillerato.

Lo anterior podria ocasionar descenso en la matricula universitaria en los afios venideros.
De hecho, la escasez de talento perpetla la idea errébnea y percepciones negativas sobre
programas académicos relacionados con las ciencias computacionales. Al respecto, tanto
para Manizales como para Maule, los perfiles mas demandados estan relacionados con
carreras ingenieriles. Mientras que, para Concepcién son los cargos de la salud, y seguridad
y salud en el trabajo.
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Figura 4. Profesiones de alta demanda.

| Profesiones mas demandadas en su empresa
Cifras en %

Otras . A - . — Atencién al
Profesiones Salud/Segurid.. Técnicos/Ope.. Administracié.. Ingenieria Cliente/Ventas

Total
8,7 11,8 15,7 17,3 22,8 23,6

Manizales s e 17.6 20,4 22,2 27,8
— 2 — . 1 ]
66,7
Concepcidon
8,3 83 16,7
T I -
Maule 42,9 42,9

m = -
1

Fuente. Estudios Econémicos y Competitividad, CCMPC. Proyecto Become glocal (2024).

Actualmente, la transicion de la universidad al mercado laboral representa una tarea
particularmente exigente para los recién graduados, dados los continuos cambios en el
contexto socioecondmico y el aumento en la precariedad del trabajo. En este contexto, hay
mucha discusion y confusién en cuanto a qué conocimientos, habilidades y actitudes son
necesarios para preparar a los jovenes para los problemas asociados con las
incertidumbres del mercado laboral y las consecuencias de estos.

Lo que esta claro es que los estudiantes necesitan un conocimiento sélido y la base de
habilidades para el aprendizaje a prueba de futuro (Kirschner, 2017), que se define como
la adquisicion de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para seguir
aprendiendo de forma estable y duradera en un mundo que cambia rapidamente. A partir
de los resultados se infiere que, tanto para la ciudad de Manizales como para Concepcion,
los requerimientos estan fundamentados, en promedio, tanto en habilidades blandas como
en habilidades técnicas.
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Figura 5. Caracteristicas de egresados en términos de habilidades.

Habilidades con las que generalmente llegan los profesionales en practica o
recién egresados

Cifras en %
Capacidad de Trabajoen Conocimiento Habilidades
Liderazgo  Proactividad adaptaciony : tcni blandas y
aprendizaje equipo ecnico disposicion
30,8
26,2 ’
Total 15,9 19,6 .
m B
19 — o
207 26,1 32,6
Manizales 15,2 ’
2 = g W W
. 25,0 25,0 25,0
Concepcidon 16,7
W m
S -
33,3 33,3 33,3

o . .

Fuente. Estudios Econémicos y Competitividad, CCMPC. Proyecto Become glocal (2024).

Los desafios que imponen las megatendencias exigen la formacion de profesionales con
un conjunto de habilidades blandas que le permitan enfrentar las tendencias en general
para el mercado laboral y en particular para el desempefio de su respectiva profesion. En
este contexto surge un concepto que influye de manera transversal a todas las profesiones:
learnability. Este concepto relaciona la capacidad de crecer y adaptar rdpidamente las
actitudes y competencias propias para seguir siendo empleable en el largo plazo
(ManpowerGroup, 2019). Segun estudios publicados por el grupo de cazatalentos, las
empresas que mas planean generar puestos de trabajo son las que se estan
automatizando. “Las empresas que estan adoptando la digitalizacién estan creciendo, y ese
crecimiento esta produciendo mas y nuevos tipos de empleos. Esas organizaciones que
estan automatizando tareas y progresando en su transformacion digital, también se
encuentran mas seguras de aumentar su numero de empleados.” (ManpowerGroup, 2019).

Ante los cambios, las competencias humanas estdn de moda: dificiles de encontrar y aun
mas dificiles de ensefiar. “La demanda de conocimientos técnicos y digitales esta creciendo
para todas las posiciones, pero a medida que las plataformas de automatizacion y las
maguinas demuestran ser mejores en las tareas rutinarias, los empleadores valoran cada
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vez mas las competencias humanas.” (ManpowerGroup, 2019). En este caso, las
habilidades técnicas aparecen en promedio como aquellos requerimientos de dificil
consecucion, tanto para Manizales como para Concepcién; mientras que para Maule es
encontrar personas con pensamiento critico.

Figura 6. Habilidades de dificil consecucion.

Habilidades que mas se le dificulta encontrar en los profesionales en practica
o recién egresados

Cifras en %
W c a — -] T w
T ow o © = 2 c g S E T _s 8.
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S o o o E s = TS ] B8, E¢s mE
8 & § 25 § 2% & 8§ iz 38
& o - o b E = < HE G} = % =
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Total . . 6.9 9.8 9.8 9.8 12,7 12,7 15,7 15,7
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Manizales 15,5 16,7 15,5
24 36 6.0 7.1 9,5 11,9 11,9
2 Y em e owm W m W N

C io 16,7 16,7 16,7 250

oncepcion 8,3 8,3 N N ' 8,3 .
- = EH N ] L
33,3
Maule 16,7 16,7 I 16,7 16,7

Fuente. Estudios Econdmicos y Competitividad, CCMPC. Proyecto Become glocal (2024).

Por otro lado, también se evalla que se requiere el fortalecimiento y el desarrollo de
habilidades blandas, las cuales son consideradas como aquellas competencias que se
muestran en la ejecucién del trabajo, y no estan relacionadas, Unicamente, con los
conocimientos, sino con la puesta en practica de una combinacion de habilidades sociales,
habilidades de comunicacién, aptitudes y capacidad de acercamiento con los demas. Es
importante desarrollar estas competencias para el trabajo, puesto que de esta manera se
logra mitigar las malas practicas laborales y se puede acercar a la masa laboral a practicas
mas eficientes, se percibe que los empresarios manifestaron que a los trabajadores no les
gusta trabajar en horarios adicionales, jornadas nocturnas, ni en domingo o festivo, lo que
retrasa la transicion que puedan tener las empresas en su operacion.

Asi mismo, manifiestan que los empleados tienden a cambiar de empleo, en tanto se forman
en una empresa, adquieren conocimientos practicos y luego cambian de empleo, lo que
rezaga el desarrollo de los empresarios. Dadas las condiciones actuales en la evolucién
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tecnolégica, el aparato productivo se estd sometiendo a un proceso de transformacion
digital, lo que a su vez requiere que los profesionales adquieran competencias y
conocimientos en el uso de herramientas digitales, como la programacion, esta
competencia es requerida en diversas profesiones, puesto que el procesamiento de datos
se ha convertido en algo fundamental para la toma de decisiones institucionales y
corporativas.

A su vez, es importante mencionar que, en Manizales para los empresarios las habilidades
blandas mas necesitadas en un futuro son orientacion al servicio, flexibilidad y
adaptabilidad, mentalidad digital y el tener vision. Como segunda prioridad, eligen que un
estudiante o recién egresado sea empatico y tenga inteligencia emocional, asi como el uso,
monitoreo y control de las tecnologias, y con pensamiento analitico e innovacion. De igual
forma, buscan que tenga resolucion de incidencias y experiencias de usuario, como también
persuasion y negociacion. Pero no dejando atras el andlisis y evaluacion de sistemas, y
disefio y programacion de tecnologia.

Por otra parte, en Chile, tanto en Concepcién y Maule buscan en un practicante o recién
egresado principalmente habilidades como el razonamiento y resolucién de problemas e
ideacién, asi como la visibn y la mentalidad digital. Seguido por habilidades como
creatividad, originalidad e iniciativa, pensamiento analitico e innovacién, disefio y
programacion de tecnologia, a su vez habilidades como la persuasion y negociacion, el
analisis y la evaluacion de sistemas y finalmente, es reconocido la resolucion de incidencias
y experiencias de usuario con liderazgo e influencia social.
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Figura 7. Habilidades blandas de alto requerimiento (Manizales).

Manizales. Habilidades blandas mas necesitadas en un futuro cercano
segun prioridad
Cifras en %

Prioridad

—
w
(8]

Orientacion al servicio

LOE
OOR: 5000000

Flexibilidad y adaptabilidad
Mentalidad Digital
Vision

Pensamiento analitico e innovacion

Razonamiento, resolucion de
problemas e ideacion

Aprendizaje activo y estrategias de
aprendizaje

Analisis y pensamiento critico
Empatia e inteligencia emocional

Creatividad, originalidad e iniciativa

Resolucion de incidencias y
experiencias de usuario

Resolucion de problemas complejos 9%
Liderazgo e influencia social 8%
Resilienciay tolerancia al estrés 4%

Persuasion y negociacion

Uso, monitoreo y control dela
tecnologia

g | KB EER

Andlisis y evaluacién de sistemas 100%

Disefio y programacion de
tecnologia

100%

Fuente. Estudios Econémicos y Competitividad, CCMPC. Proyecto Become glocal (2024).
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Figura 8. Habilidades blandas de alto requerimiento (Concepcién y Maule).

Concepcion & Maule. Habilidades blandas mas necesitadas en un futuro
cercano segun prioridad
Cifras en %

Prioridad

3 4 5
Razonamiento, resolucion de
problemas e ideacion

Vision
Mentalidad Digital

Orientacién al servicio

Flexibilidad y adaptabilidad

Empatia e inteligencia emocional

Andlisis y pensamiento critico

3

Resiliencia y tolerancia al estrés

Aprendizaje activo y estrategias de
aprendizaje

Resolucién de problemas complejos 13%

Pensamiento analitico e innovacién

v s

Creatividad, originalidad e iniciativa

Resolucién de incidencias y
experiencias de usuario

Liderazgo e influencia social

§

Persuasion y negociacion

100%

Analisis y evaluacién de sistemas

Disefio y’programauon de 1
tecnologia

Fuente. Estudios Econémicos y Competitividad, CCMPC. Proyecto Become glocal (2024).
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7. Gestion del desarrollo de habilidades en su empresa.

Se ha evidenciado que las instituciones de educacién superior tienen poca capacidad de
anticipacion a futuras ocupaciones, es decir que desde un contexto regional la informacion
de futuras empresas que entraran a operar en la region se difunde con mucha lentitud, es
decir que se hacen gestiones para atraer inversion extranjera y posicionar empresas
importantes en la ciudad, y cuando estas empresas entran en vigencia, se evidencia que
no se encuentra capital humano suficiente para atender la demanda laboral especializada,
lo que denota una desarticulacion entre el sector productivo y la universidad.

Figura 9. Formacién de colaboradores.

¢En qué se estan formando sus colaboradores?

Cifras en %
Formacion en , Diplomados y Formacionde Formacion de Fo}rmlauon
segundo Secundaria N d d tecnica o
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o 3,2 438 7.9 s = .
57,8
Manizales 24,4 .
6,7 6,7
22 e 22 e ]
Concepcidon 27,3 36,4 27,3
L
— o ]

57,1

Maule
14,3 14,3 14,3
. [

Fuente. Estudios Econdmicos y Competitividad, CCMPC. Proyecto Become glocal (2024).

Por su parte, en la generalidad, el ecosistema empresarial facilita o brinda el mismo apoyo
a aquellos estudiantes de tiempo parcial vinculados a la empresa. Este tipo de mecanismo
se ofrece en mas de la mitad de los casos en términos de tiempo. No obstante, en la regién
del Maule, en el 20% de los casos se otorgan beneficios econdmicos para la continuidad
de los estudios.
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Figura 10. Apoyos para la continuidad académica.

| ¢La empresa genera algin tipo de apoyo para que estas personas adelanten
sus estudios?

Cifras en %
Permi
erm!sos Materiales Ninguno Dinero Tiempo
Especiales
53,1
Total 20'3 21'9
18 31 - .
57,8
Manizales 200 178
a4 — )
.. 41,7
Concepcion 83 25,0 25,0
=2 _— .

42,9
Maule
~ H

Fuente. Estudios Econdmicos y Competitividad, CCMPC. Proyecto Become glocal (2024).

En promedio, la capacidad de “enganche” en las tres regiones analizadas es baja. Lo
anterior implica que, en todos los casos, las practicas empresariales no estan
representando un mecanismo de primer empleo para los estudiantes. Lo anterior también
podria denotar un bajo nivel de satisfaccion de los empresarios con las habilidades que
exponen los practicantes.

Figura 11. Vinculo con el sector empresarial.

Porcentaje de practicantes que continGan laborando en la empresa
Cifrasen %

38,6
28,8

19,6 215

Manizales Total Concepcién Maule
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Fuente. Estudios Econémicos y Competitividad, CCMPC. Proyecto Become glocal (2024).

En comparacion, la ciudad de Concepcion muestra los requisitos minimos de contratacion
de acuerdo con la experiencia mas alta. Lo anterior se puede explicar considerando que la
composicion sectorial de su economia se compone de las actividades industriales. Otra
mirada obedece a las dindmicas del mercado laboral que impiden a los empresarios incurrir
en costos de entrenamiento. En el caso de Manizales, los requerimientos minimos de
experiencia son en promedio de 0.7 afios, es decir, 8 meses en promedio.

Figura 12. Requerimientos minimos de contratacion.

Experiencia minima requerida para la contratacion de un profesional en su
empresa
Cifras en Afios

0,7 0,7
0,0 - -
Maule Manizales Total Concepcién

Fuente. Estudios Econdmicos y Competitividad, CCMPC. Proyecto Become glocal (2024).

Finalmente, se puede identificar que con referencia al cuestionamiento de cémo pueden las
universidades y empresas colaborar en el desarrollo profesional de los estudiantes, estos
afirman que esto seria posible mediante convenios, contratos de aprendizaje, las mismas
practicas profesionales pero desarrollando a su vez un acompafiamiento, mediciones, y una
formacion mas constante en temas requeridos a nivel nacional, asi como periodos mas
amplios de la préactica.

Por otra parte, también surge la idea de buscar patrocinios para los estudiantes en su
profesion y brindar en las empresas una posibilidad de inmersion previa a la practica de
forma tal que estos, estén familiarizados con el ambiente laboral y tengan oportunidad de
capacitacion para un mayor aprovechamiento del periodo de practica. Dado que esto les
permitira enfocarse en las necesidades del mercado laboral local.
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Figura 13. Mapa de palabras, cémo pueden las universidades y empresas colaborar en el
desarrollo profesional de los estudiantes.
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Fuente. Estudios Econdmicos y Competitividad, CCMPC. Proyecto Become glocal (2024).
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8. Consideraciones finales

8.1 Habilidades mas demandadas en Colombia y Chile

Tanto en Colombia como en Chile, las habilidades blandas se posicionan como las mas
buscadas por los empleadores. Entre las mas demandadas encontramos la orientacion al
servicio, la flexibilidad y adaptabilidad, asi como la mentalidad digital y la vision, esto visto
como la capacidad de anticipar el futuro y establecer objetivos a largo plazo. De igual forma,
habilidades como la empatia e inteligencia emocional, tener un pensamiento analitico e
innovacion y el liderazgo e influencia social son de las habilidades més requeridas.

En cuanto a las habilidades duras, existen algunas diferencias entre ambos paises. En
Colombia, se destaca la importancia del uso, monitoreo y control de las tecnologias, la
resolucion de incidencias y experiencias de usuario, y el analisis y evaluacion de sistemas.
En Chile, por otro lado, se pone mayor énfasis en la creatividad, originalidad e iniciativa, la
persuasion y negociacion, y el disefio y programacion de tecnologia.

8.2 Ser tan rapidos como suceden los cambios tecnoldgicos

La academia suele ser inercial en cuanto a la toma de decisiones, a los nuevos enfoques y
actividades, con lo que los cambios tecnoldgicos superan en velocidad a la capacidad de
reaccion de las universidades. En este contexto, se verifica que la velocidad de los cambios
es cada vez mayor, con lo que exigen que las instituciones de educacién superior
respondan con la misma velocidad a los cambios que afronta el sistema productivo y la
estructura econémica. Sin esta condicion se generaran brechas aun mas profundas, porque
el ritmo de la academia se vera superado por los cambios en la estructura econémica y
productiva de las regiones.

8.3 Acompafar a los jovenes a enfrentar los retos que les desafian.

Grupos de jévenes que enfrentan problemas complejos de pobreza, falta de oportunidades
y redes que les permitan incursionar en un mundo laboral altamente competitivo, ya sean
como empleados o emprendedores hacen que el sistema educativo tradicional pierda
traccion en despertar el interés de las nuevas generaciones.

No es raro ver nuevas generaciones que pierden interés por el método formal de
aprendizaje y ensefianza, con lo que cada dia es més costoso para los centros educativos
atraer talento para formarlo. Las estructuras curriculares divorciadas de la realidad
productiva impiden un buen engranaje en el sistema educativo formal, con lo que los
jovenes se ven atraidos por programas cortos, que resuelven necesidades puntuales y se
centran en la solucién de problemas técnicos especificos, muchos de ellos ya disponibles
en la red a bajo costo o gratis.
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Adicional a lo anterior, los jovenes ven la institucion universitaria como un ente alejado de
sus problemas, con lo que la misiéon de la universidad podria enfocarse en relacionar
muchos de los desafios sociales experimentados por los jévenes, de tal modo que se
pueden llevar a las aulas de clase o adelantar con ellos proyectos de investigacion-accién
gue les permita identificar problemas y encontrar soluciones a muchos de esos desafios.

8.4 Explorar nuevas modalidades de educacién, a pesar de las restricciones.

La educacién de hoy requiere de temas cortos, centrales, con conocimiento aplicado a
necesidades especificas, que muchas veces van en contravia de la normal configuracion
de contenidos y programas que por ley deben ofrecer las universidades. ElI cambio de
paradigma se requiere para poner a tono la educacioén con las necesidades de las personas
y las empresas.
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