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Resumen

Las competencias laborales son las capacidades con las cuales una persona realiza
una labor; por lo cual, es necesario saber cuales son las habilidades que se requieren
para cada tarea, para que la contratacion del personal este en concordancia con lo que
se necesita. La presente investigacién tenia como propdsito descubrir cuales son las
principales competencias laborales y los perfiles ocupacionales demandados por las
empresas en el Magdalena; para lo cual, se entrevistaron personas de capital humano
de 54 empresas del Magdalena. Se utiliz6 una episteme interpretativa, un disefo
fenomenoldgico con un enfoque mixto; pero, con preponderancia en lo cualitativo. Se
utilizé un guion de entrevista semiestructurada y un analisis hermenéutico. En relacion a
los resultados, las principales competencias requeridas por los empresarios en el
Magdalena son: trabajo en equipo, solucién de problemas, comunicacion, liderazgo y
capacidad de adaptacion. Las principales profesiones demandadas son: Administracion
de empresas, asesor de ventas, ingeniero, administrador de redes y analista de datos.

Palabras claves: Perfil ocupacional, competencias laborales, profesiones, empresas,
gestion del talento humano.

Abstract

Job competencies are the capabilities with which a person performs a job; Therefore, it
is necessary to know what are the skills that are required for each task, so that the hiring
of personnel is in accordance with what is needed. The purpose of this research was to
discover what are the main job skills and occupational profiles demanded by companies
in Magdalena; for which, people with human capital from 54 companies in Magdalena
were interviewed. An interpretive episteme was used, a phenomenological design with a
mixed approach; but, with preponderance in the qualitative. A semi-structured interview
script and a hermeneutical analysis were used. In relation to the results, the main
competencies required by entrepreneurs in Magdalena are: teamwork, problem solving,
communication, leadership and adaptability. The main professions in demand are:
Business Administration, Sales Consultant, Engineer, Network Administrator and Data
Analyst.

Keywords: Occupational profile, job skills, professions, organization, human talent
management.
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Introduccion

Las empresas por lo general quieren maximizar sus ganancias; para lo cual es
necesario utilizar sus recursos de la mejor manera o de forma eficiente. El talento
humano en una empresa se constituye en eje fundamental para lograr los propdsitos
empresariales, debido a que se encarga de todas las areas de la organizacion de una
empresa. Es por ello que las empresas deben realizar una buena seleccién de su
personal y tener establecido cuales son las funciones que se deben desempenar en
cada tarea.

En este sentido, las competencias laborales requeridas se tendran que confrontar
segun Tabares, Anzo y Estrada (2014); Volery y Mazzarol (2015) y Baena y Hurtado,
(2017) con las nuevas formas de hacer empresa, las complejidades de nuevos trabajos
y la gestion de las empresas; para ponerse en concordancia con las nuevas realidades
de las competencias laborales. Las universidades e institutos de capacitacion tendran
que ajustar sus curriculos y compatibilizarlos con las demandas del mundo
empresarial.

Por lo anterior, Montoya y Orozco (2018) encontraron que hay una brecha entre lo que
el mercado laboral demanda y la oferta de las instituciones educativas; por lo cual, se
hace necesario conocer las necesidades laborales del entorno empresarial para
disminuir el desfase en relacion a la ensefianza en las universidades y contribuir a la
generacion de rutas para el estudio de demandas de perfiles y competencias laborales.

En esta linea, las organizaciones buscan empleados que sean competentes en: idioma,
que se adapten a los cambios, que tengan sentido de pertenencia, que manejen
contabilidad, finanzas y presupuestos, que innoven y que se relacionen con el entorno
(Ramirez 1999; Hall y otros, 2002; OCDE 2004; Diaz 2012; Baena y Hurtado 2017;
Herrera y Rodriguez, 2018). En esta linea, las universidades deben realizar ajustes o
planes de mejora de los curriculos que contribuyan a la formacion académica de
personas, a su introduccion en el mundo laboral de manera expedita y con menos
complicaciones. En forma practica, el problema de las competencias laborales se
disminuyen, alineando la formacién del estudiante con los requerimientos laborales;
compatibilizando los requerimientos empresariales con los perfiles de los egresados,
resolviendo el problema de la necesidades del entorno empresarial.

Jiménez, Hernandez, y Gonzalez (2013); Paredes e Inciarte (2013); Mongue (2014) y
Gonzalez, Mortigo, y Berdugo (2014); utilizaron episteme interpretativa en sus
investigaciones del perfil profesional. Gonzalez, Mortigo, y Berdugo (2014) tomaron
como categorias: curriculo y enfoque por competencias. Jiménez, Hernandez, y
Gonzalez (2013) tomaron como categorias: Formacion integral, autonomia, fomento a
la creatividad y la innovacién. Paredes e Inciarte (2013) plantearon: la integralidad y



enfoque curricular; la integralidad tuvo como categoria formacion profesional. Del
enfoque curricular surgio la formacién por competencias.

Estos antecedentes ilustran en la conceptualizacion de las competencias laborales, de
los perfiles ocupacionales y de la forma en como se ha hecho investigacién con la
episteme interpretativa. Las investigaciones también muestran como los curriculos se
han ido adaptando para ofrecer al mercado un profesional cercano a las expectativas
empresariales, el cual cumple con ciertos parametros de acuerdo a las tareas que va a
desempenar.

En las empresas esta parte de las competencias laborales estan parametrizadas en
algunos casos en manuales de funciones actualizados con las dinamicas del dia a dia;
otro aspecto clave es que las empresas estan incorporando modelos de gestion por
competencia, que especifican las diferentes labores que se deben tener en cuenta con
los trabajadores; sea esta la contratacion, con todos los aspectos que conlleva; la
capacitacion y entrenamiento; las evaluaciones de desempefio; el desarrollo profesional
y organizacional; y la atraccion y retencion del talento humano.

Desde comienzos del siglo XXI se estan visualizando nuevas formas de empleo y
nuevos perfiles que se requieren desde el sector empresarial. En relacién a esto, y
conforme al contexto de pandemia iniciado desde el 2020, las instituciones educativas y
las empresas se han visto abocadas a realizar reuniones, clases, conferencias y
congresos desde un contexto remoto, a distancia o en forma virtual; llevando a
docentes y trabajadores a utilizar el computador, el celular o la Tablet como medio de
comunicacion de clases, de reuniones o de comunicacién de los planes de una
empresa; utilizando programas como: meet, team, collaborate, zoom. Esta
transformacién también afecto al mundo empresarial, el cual ha tenido que adecuar su
modelo de empresa y ajustarse a la realidad del distanciamiento social y las ventas
virtuales o electronicas. Teniendo dentro de sus empleados, trabajadores con funciones
hibridas, algunas de forma presencial y otras de manera remota

Por otro lado, la nueva forma de hacer las cosas, después de la cuarentena, ha llevado
a que empresas despidan a algunos de sus empleados y contraten otros perfiles de
personal. Lo que se observa es que las empresas estan adaptado la contratacion a las
necesidades que esta dictando el mercado. Siendo personas que estan en
concordancia con la nueva realidad o con la forma en que los gerentes demandan
habilidades laborales en sus empresas, buscando las competencias y perfiles para su
normal funcionamiento, que son indispensables para afrontar los nuevos retos
empresariales en el primer cuarto del siglo XXl y asi con esto, optimizar sus resultados.



Con base en lo anterior, se ha comenzado a pensar en: cuales son los lineamientos y
competencias que debe reunir los profesionales que deben egresar de esta institucion y
cuales son las asignaturas que estén en concordancia con las necesidades y requisitos
empresariales. Por lo cual, se busca caracterizar las necesidades en términos de
competencias laborales que requieren las organizaciones en el departamento del
Magdalena en perspectiva de la configuracion de una oferta formativa pertinente que
deben tener las universidades. En este contexto, se concibe el presente proyecto de
investigacion que busca alinear los procesos formativos con las competencias
requeridas por el mundo empresarial del contexto local.

Metodologia

Los agentes claves en la presente investigacion son empleados de oficinas de talento
humano en 54 empresas en el Magdalena, Colombia. Estos empleados se hicieron
necesarios entrevistarlos porque su experiencia hace que tengan la informacién de los
requisitos que demandan las empresas y de las competencias que debe reunir cada
trabajador que entra en proceso de seleccidon. Las empresas fueron buscadas por
conveniencia, en el sentido de las empresas que en el Magdalena permitieran realizar
las entrevistas a su personal de talento humano. Las personas entrevistadas fueron
empresarios o0 jefes de recursos humanos de las diferentes de empresas en el
Magdalena.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) requieren entre 20 y 30 entrevistas
para un tipo de investigacion interpretativa; sin embargo se lograron realizar 54. Esta
entrevista hizo énfasis en las preguntas abiertas; pero también contenia algunas
cerradas, con las que se realiz6 la aplicacion de una prueba de hipotesis en la parte de
la gestidon del talento humano. Aunque el trabajo se realiz6 en su mayoria desde el
enfoque cualitativo, por contener aspectos de la parte cuantitativa, se conceptua que el
enfoque de la investigacion fue mixto y el disefio de la investigacion fue
fenomenoldgico. En esta investigacion se realizaron 54 entrevistas a empresarios del
Magdalena; debido a la capacidad de recoleccion de datos las cuales se realizaron en
varios municipios de dicho departamento.

La forma de tomar los datos es por medio de entrevistas semiestructuradas, utilizando
un guion con preguntas abiertas y algunas cerradas; el entrevistador se encargé de
solicitar la informacién por escrito, por medio de un formulario, y de comunicarles a los
entrevistados que la informacién se usaria para obtener resultados de investigacion de
un analisis de demanda de las competencias de las empresas. Las categorias a
inspeccionar fueron: necesidades laborales, Perfil ocupacional, competencias laborales,
perfiles empresariales. Las entrevistas duraron aproximadamente unos 10 minutos para
consignar la informacion en los formularios.



Esta parte de la investigacién se realizé con un tipo de investigacion descriptiva. El
analisis de la informacion se realizé por medio de la hermeneusis al realizar lecturas de
la informacion recopilada. Lo primero es que se colocaron todas las respuestas debajo
de cada pregunta. Luego se procedio a leer las respuestas de cada pregunta para sacar
las categorias que hacian parte de cada pregunta; en una segunda lectura se
cuantificaron las veces que aparecen las categorias en cada pregunta; una tercera
lectura fue para conceptualizar o tratar de dar explicacion de las categorias, buscando
patrones, similitudes o las relaciones entre categorias o con el objeto de estudio. Con
base en esto se estructuraron conceptos y se especificaron resultados en la
investigacion, llegando a saturar las categorias que se plantearon en los diferentes
resultados. Para el proceso de triangulacién se hizo una presentacion de los resultados
a una comunidad académica que estuvo de acuerdo con los resultados.

Resultados:

Las entrevistas se realizaron a empresarios en el departamento del Magdalena. Un 72
% de ellas se realizaron el Santa Marta, el 11 % se realizaron en Ciénaga, 4 % se
realizaron en fundacion, 4 % se realizaron en la Zona Bananera, 2 % en Aracataca y el
7 % en otras partes del Magdalena. Los sectores en los que se hicieron las entrevistas
fueron: 61 % en empresas de servicio, el 15 % en la parte industrial, el 11 % en
comercio y 13 % en empresas agropecuarias. El 85 % de las empresas contaban con
minimo 10 empleados y el 15 % restante se referian a empresas con maximo 9
empleados. Cada una de las conceptualizaciones que aparecen en la parte de los
resultados es el producto de la abstraccidon de las explicaciones que plantearon las
personas entrevistadas. Partiendo de lo anterior y teniendo en cuenta el enfoque
fenomenolégico, se busco enlistar cada una de las categorias referentes al objeto de
investigacion y luego dar una explicacion de la misma.

Conceptualizacion de competencia laboral por parte de los empresarios

Es la combinacion de las habilidades, capacidades, y conocimientos organizacionales
que un trabajador posee para responder efectivamente a una tarea en un puesto de
trabajo. Estas caracteristicas han sido adquiridas previamente y le permiten alcanzar un
desempenio significativo en la empresa al realizar una tarea en un cargo especifico o
cumplir un compromiso. Las competencias también fueron conceptualizadas como lo
que el empleado sabe hacer o las destrezas que tienen los colaboradores en su perfil,
para aportar en las funciones que le corresponden; todas estas actitudes y formas de
hacer las cosas, le permiten a los trabajadores ser reconocidos y valorados dentro de la
empresa. De acuerdo a las competencias que logre acumular un trabajador, van
delineando su perfil o sus diferentes perfiles.



Por otro lado, las competencias también son declaradas por la empresa en una
convocatoria laboral, en donde se especifican los conocimientos, experiencias vy
habilidades del contexto laboral que el aspirante requiere para desempenar el cargo de
la mejor manera; de acuerdo a las funciones, responsabilidades y procedimientos
pertinentes. También se puede decir que es todo aquello que demanda la empresa y
que el trabajador tiene para responder satisfactoriamente a la demanda de la empresa
en el puesto a ocupar. Otro concepto de las competencias es: la capacidad productiva
que posee una persona, para desarrollar en un entorno especifico, cierta cantidad de
saberes y habilidades para solucionar problemas; adquiridos mediante investigaciones,
estudios previos, conocimientos; todo con la finalidad de obtener unos logros y cumplir
unos objetivos.

Establecimiento de las competencias laborales en las empresas en el Magdalena

Hay varias formas como las empresas en el Magdalena determinan sus competencias,
sea estableciendo las competencias en un manual de funciones, sea de acuerdo a los
requerimientos de un proceso, sea por un pliego de peticiones de una convocatoria de
empleo o simplemente por las condiciones que debe tener una persona de acuerdo al
nivel educativo que posea. Estas maneras de requerir competencias laborales se
detallan continuacion.

1. La determinacion de las competencias se realizan de acuerdo a |la
responsabilidad, el nivel educativo, las capacidades, el proceso, las actividades y
el requerimiento del trabajo vacante; por lo cual, se identifican las habilidades y
los conocimientos necesarios para desempefiarlo.

2. En el manual de funciones por cargo se estipulan las competencias, las
habilidades y el conocimiento que son necesarias y deben tener las personas en
cada puesto de trabajo; ellas permiten encontrar el personal idoneo para ocupar
y desarrollar las tareas o actividades.

3. La gestidén de talento humano disefa el perfil, las caracteristicas y necesidades
del cargo, y realiza entrevistas buscando la experiencia laboral para la
escogencia del personal. Las competencias necesarias la determina el perfil
laboral o la descripcidn del cargo.

4. Las competencias se determinan con una caracterizacion de los procesos; por lo
cual, se es capaz de identificar las labores que realizara cada trabajador en
cierta area. Y con ello identificar las cualidades que deben tener estos
trabajadores para desempefar sus labores.

Competencias demandadas por las empresas en el Magdalena



Las principales competencias que demandan las empresas del Magdalena son: El
trabajo en equipo, para que aprendan a trabajar con otros comparieros; la solucién de
problemas, para que plantee hipotesis desde diferentes puntos de vista de como se
puede dar solucion a un inconveniente empresarial; la comunicacion, para saber cémo
expresar los planes, las directrices y las comunicaciones de la alta direccion; el
liderazgo, para saber como abrir nuevas areas de trabajo en donde se puedan tomar
decisiones en una forma mas agil y efectiva; la capacidad de adaptacion, para que logre
desempefiarse en cualquier ambito laboral. Esas categorias se jerarquizaron de
acuerdo a la utilizacion que hacian los entrevistados de las mismas, o de las veces que
eran utilizadas mientras se les hacian las preguntas.

Grafico 1. Competencias demandadas por las empresas en el Magdalena
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Fuente: Realizacion del autor basado en 54 entrevistas a empresarios del Magdalena.

Las competencias demandadas por las empresas en el Magdalena se establecen
debido a: 1. Esas son las que se necesitan para que el personal conozca, se adapte y
desarrolle sus funciones; permitiéndoles medir su capacidad de interrelacionarse con
todas las personas en la empresa, generando comunicacion asertiva y trabajo en
equipo. 2. Son las competencias requeridas para garantizar a los clientes una
prestacion de servicio de calidad en los tiempos establecidos en los contratos, bridarles
confiabilidad, satisfacer a los clientes y alcanzar las metas laborales.

Como numero 3 se encuentra que son perfiles predeterminado que fortalecen a la
empresa y les permiten garantizar el correcto desarrollo de los procesos y cumplimiento
de las metas de la empresa; 4. Son los perfiles que corresponden a las caracteristicas
de la empresa por su razon social, por el desarrollo de los objetivos y por el crecimiento



de la empresa; 5. Con las competencias que se requiere se trabaja en una forma
efectiva para que no haya desperdicio de materia prima, se logren reducir los costos y
se lleven los proceso de manera adecuada y segura; 6. Las competencias se basan en
los principios y valores organizacionales.

Competencias digitales en trabajadores de las empresas del Magdalena.

El mundo se encuentra inmerso en la globalizacién y se mueve a una era digital que
sigue creciendo; por lo cual, se hace necesario el manejo de las competencias digitales
para potenciar la comunicacién con los clientes externos e internos y el desempefio de
la empresa. Las empresas deben aparecer en Internet, para mejorar la prestacién del
servicio, la competitividad organizacional, para hacer mercadeo de productos, para
brindar una buena imagen corporativa y generar ventas en otros lugares. A raiz de lo
anterior, las personas se deben perfilar con estas habilidades para ser mas
competitivas y conseguir empleos con estas caracteristicas.

Las competencias digitales son una herramienta muy importante porque facilitan el
trabajo, la comunicacion y el desarrollo econdmico digital; ellas ayudan a la adaptacion
de nuevas formas de mercadeo y a satisfacer las necesidades de personas en otras
areas. También permiten la automatizacién de tareas para la disminucion de costos;
son necesarias para la gestion en la empresa y el desarrollo de todas las tareas en la
empresa. En este sentido, se observo en la investigacion que el 12 % de las empresas
del Magdalena requieren personas en teletrabajo, el 21 % pueden contratar personal en
ambas modalidades: presencial y mediacién remota; el 57 % de las empresas no tienen
procesos para trabajar con la modalidad de mediacidn remota o teletrabajo.

Las competencias digitales son una excelente herramientas y también son importantes
para el desarrollo, la disposicion de la informacion, la innovacion y la creatividad. Cada
dia las personas van dependiendo mas de la tecnologia, convirtiéndose las
competencias digitales en fundamentales; esto lleva a que cada persona tiene que estar
en constante lectura, actualizacion y consulta de expertos, para adquirir conocimientos
practicos de lo digital. La principal dificultad encontrada en las competencias digitales
con un 31 %, es que hay bajo o nulo acceso a la conectividad; un 26%, considera que
las dificultades se dan en que los trabajadores no poseen los equipos necesarios para
el teletrabajo; otro 26 % consideran que no se tienen las competencias del teletrabajo y
un 18 %, plantea que la dificultad del teletrabajo se da por condiciones externas como
un flujo de energia no constante.

En este sentido, las competencias digitales exigen un cambio de paradigma, no solo
nos trae un cambio en términos de tecnologia; sino también un cambio de mentalidad y
de conciencia. El cambio en entornos digitales es constante, agil y flexible; por lo tanto
requiere de una rapida adaptacion en los trabajos. Los profesionales tendran que salir



de su zona de confort con el trabajo presencial y aprender las competencias digitales
para que se dé el aprovechamiento de las oportunidades laborales.

Adaptaciones que se deben realizar en el ambito laboral

La adaptacion laboral es un proceso muy complejo que va mas alla de las aptitudes y
destrezas laborales del ser humano, ya que implica adaptarse a la organizacién, a las
tareas y al ambiente de trabajo; lo cual dificulta dicho proceso, debido a las condiciones
laborales tan cambiantes y desfavorables presentes en muchas organizaciones,
afectando a su vez el rendimiento, la satisfaccion laboral de los trabajadores y la
productividad de la empresa. Sin embargo las empresas estan pensando en adaptarse
de acuerdo a los siguientes lineamientos.

1.

7.

Generar un ambiente laboral adecuado para ser cuidadosos con la salud,
evitando sobrecargar a los empleados con tareas. Flexibilidad en los horarios
laborales que apunten al cumplimiento de actividades y no a tiempo en la
empresa. Darles espacios a los trabajadores para que atiendan cosas
personales.

Mejoramiento de las redes de servicio en Internet y telecomunicaciones de la
empresa o dar bonos a empleados por los gastos de conectividad. Fomentar el
uso de sistemas tecnoldgicos dentro de las funciones de los empleados.
Formacion para la adaptacién al teletrabajo, al uso de herramientas digitales y a
la bigdata; que ayuden a mejorar las habilidades de los trabajadores. Dar cursos
referentes a las formas en que la compafia debe cambiar y cual deberia ser el
comportamiento de los trabajadores.

Se debe adaptar el espacio, la iluminacién, la instalacion de equipos; todo con la
finalidad de adaptar el lugar de trabajo a condiciones de teletrabajo. Se debe
adaptar también al trabajo en casa, a la tecnologia, a las relaciones
interpersonales y el manejo de la inteligencia emocional. Se debe preparar a
cada empleado en uso y la implementacién de tecnologias para el trabajo en
linea o en condiciones de trabajo desde casa y hacer lo posible para que no se
pierda la interaccion social.

Es indispensable incluir matrices de riesgos referentes a situaciones mundiales
que afecten la salud de la poblacion.

Capacitar al personal en resolucion de problemas, manejo de emociones vy
control ante situaciones de estreés.

La innovacion en el desempeiio tecnoldgico.

Profesionales o técnicos que requieren las empresas en el Magdalena

De las profesiones demandadas en el Magdalena, las tres principales se refieren a
profesiones tradicionales, como lo son: El administrador, el asesor de ventas y el



ingeniero; estas tres profesiones congregan el 46 % de la percepcién de las principales
profesiones demandadas en el Magdalena. La administracién de empresa sigue vigente
aunque existen muchas otras carreras que se vienen demandando. Las siguientes
cuatro profesiones: la administracion de redes sociales, analista de datos, director de
marketing y e-commerce manager; estas agregan el 27 % de las percepciones, pero lo
principal en ellas es que son profesiones no tradicionales las cuales vienen en aumento.
Hay otra profesidn no tradicional como el desarrollador de software, la cual tiene una
ponderacion del 2,3 %. El otro 35 % se refiere a profesiones tradicionales.

Grafico 2. Profesiones demandadas por las empresas en el Magdalena

20.0
18.0 - g 15.4

,_;
4
N

(7]
9
T 12.0 -
[ = i
g 199 69 69 69 ¢,
§. 6:0 i B WE B 4.6
40 - g 31 31 23 23 73 23
2'0 | ~— 1> 195 098 0.8 0.8 0.8 0.8
0.0 i L o=
£ H (© . L Q & 0 & @ 0 2 2 & & & @ o @
¥ & -rz}é’ 3 "&\Q% & N P &L Q\Q} NN IR S - P S S
@ & [ GOSN M A\ SO SAE R CHINON T R SN
Y L M e 2 C T O TR
& %S PO\ & & on <« Qﬁo & (&o S W& (,’b@ &
?b@ s & & &P &S s O &
&2 &L S @ ¥ & < & N NG
v YE S g & Sy @ N S
@ & O O O o & e & S
OO 4 NS (7)) Q\ o
g P Q &
N @ O Q
< Q" & )
V‘b < ,\?/

Profesiones

Fuente: Realizacion del autor basado en 54 entrevistas a empresarios del Magdalena.
Modelo de gestidon por competencia

El modelo de gestion por competencia se refiere a las actividades que se realizan en la
oficina de talento humano relacionada con la seleccion del personal, su capacitacion, la
evaluacion de desempenio, el desarrollo profesional y la atraccion y retencion de talento
humano. En las empresas de las empresas entrevistadas se encontré que dentro de su
gestion por competencia realizan seleccion de personal en un 100 %; el 52 % de las
empresas trabajan la capacitacion del personal; el 42 % realizan la evaluacién de la
forma en que los trabajadores realizan sus funciones; el 11 % tiene un programa
mediante el cual se realizan promociones entre los trabajadores de la empresa; La
atraccion y retencion es una actividad practicada por el 9,3 % de las empresas.



Grafico 3. Procesos en el Modelo de gestién por competencia
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Fuente: Realizacion del autor basado en 54 entrevistas a empresarios del Magdalena.

Basados en la tematica del modelo de gestion, se realiz6 un prueba de hipodtesis,
relacionada con una prueba de independencia, para revisar de que dependia tener un
modelo de gestion por competencias. Se propuso como hipétesis nula: que el tener
modelo de gestidn por competencias es independiente de la ciudad y como hipétesis
alterna se tiene que existe relacion entre la existencia de gestion por competencia en
relacion con la ciudad o la ubicacion de la empresa.

Modelo de Gestidn por competencias
Municipios S No
0] E @) E Total
Santa Marta 29 25,81 12 1518 | 41
Resto del 5 | 818 | 8 | 481 | 13
Magdalena
Total 34 20 54

X% =

+

Z:(0—15)2_))(2_(29—25,81)2 (12-15,18)? | (5-8,18)% | (8-4,81)?
E 2581 15,18 8,18 4,81

X% = 0,396 + 0,668 + 1,239 + 2,107 > XZgicuiazo = 441 Xtimo0s; gy = 3,84

Con un alfa de 0,05 y un grado de libertad, el chicuadrado de la tabla es igual a 3,84;
mientras que el calculado fue de 4,41. Al ser el chicuadrado calculado mayor que el de
la tabla, se rechaza la hipétesis nula o la hipdtesis de independencia. Partiendo de lo
anterior se afirma que tener modelo de gestion esta relacionado con la ubicacidon que



tenga la empresa, sea en la capital o en otros lugares del departamento del Magdalena.
Si la empresa esta ubicada en Santa Marta, se espera que tenga modelo de gestidén por
competencia; pero, si esta ubicada en cualquier otro municipio, se esperaria que no
tengan modelo de gestion por competencia.

El perfil laboral

Es la descripcion de las diferentes habilidades, competencias, cualidades, actitudes,
nivel educativo y caracteristicas que requiere la empresa de un trabajador, para ejercer
un puesto de trabajo o desempefarlo con cumplimiento satisfactorio; es decir, es lo que
el colaborador tiene para aportar a la compania. Otra definicion que se encontrd se
refiere a los conocimientos y experiencias que se demandan de un trabajador para
realizar una actividad, las cuales se demuestran en el cumplimiento de sus funciones.
También se entiende por perfil ocupacional las habilidades y capacidades que
describen un puesto de trabajo y estas deben estar contenidas en un trabajador para
que se dé la contratacion. El perfil ocupacional, es una breve especificacion que debe
cumplir los postulantes para ocupar un cargo, son los minimos; si los postulantes logran
cumplir con el perfil, se inicia el proceso de seleccion del personal.

Perfiles laborales demandados por las empresas en el Magdalena

1. El perfil de gerente o de gestor es cuando se manejan varios cargos
administrativos y operativos; el perfil en general va direccionado a habilidades y
competencias personales, habilidades sociales, comunicativas y de gestién.

2. En el perfil se especifica la funcién a realizar, basandose en el conocimiento o
especificidad del nivel de estudio. Operadores de maquinaria pesada,
contadores, auxiliares contables, mecanicos, oficios varios, profesionales en
derecho, formulador de proyectos, economista, ingenieros, técnicos, tecnélogos,
bachiller, especialista, administradores, electricista, aseguramiento de calidad,
produccion, comercial, enfermeras, meédicos, bacteridlogos, psicologo,
secretarias, personas de facturacion, vigilantes, técnicos en sistemas, técnico en
refrigeracion, técnico en logistica, chef, camarero, impulsador de ventas, guianza
turistica.

3. En este perfil se combina alguna competencia con algun valor que requiere la
empresa. Persona responsable y creativa, que tenga buenas relaciones
interpersonales y que se le facilite el trabajo en equipo. No es necesaria la
experiencia, pero que pueda demostrar sus habilidades aportando valor
agregado a la empresa y ayudando a la resolucion de problemas al interior de
ella. Una persona que se adapte al cambio, que tenga la actitud para laborar no
importa que no tenga experiencia, honesta y responsable

4. Hay perfiles amplios, poco especificos y que tiene inmerso aspectos axiolégicos
o de competencias blandas. Generalmente va direccionado a un perfil



comunicativo a la personalidad, al carisma, habilidades linguisticas y
competencias personales. En ellos se buscan personas rapidas, agiles,
dinamicas, persistentes, con inteligencia emocional, alegre, honesta e
inteligente. Por ejemplo: Se necesita a una persona altamente sociable, que le
guste estar rodeada de gente. Que sea habil para contactar gente, para platicar
con extrafnos y hacer conexion con ellos. Que tenga gran capacidad de escuchar
activamente a otras personas con genuino interés. Capacidad de empatia para
poder abordar a las personas, saber como tratarlas y que sepa que decirles. Una
persona sonriente para que rompa las barreras de entrada y establezca un
entorno agradable para negociar. Una persona que genere confianza y fidelidad.
En definitiva un persona con calidad en sus relaciones.

5. Hay perfiles en donde se especifica la edad de la persona a contratar, los afios
de experiencia y le colocan la funcion o las competencias que debe tener la
persona. Se requieren hombres entre los 18 y 40 afios con habilidades para
trabajo bajo presion, cumplimiento de metas, que trabaje en equipo y que tenga
la capacidad de resolver conflictos con minimo 3afos de experiencia en banano.
Otro ejemplo es: se requieren personas entre los 20 y 40 afios, con educaciéon
técnica en logistica, operaciones portuarias, operadores de maquinaria pesada.
operacion en maquinaria de linea amarilla y auxiliar SST.

6. También se encuentra el perfil que especifica cada una de las caracteristicas que
la empresa espera. Se solicita persona con: Formacion Basica: Titulo Profesional
en Ingenieria Industrial, Administracion de Empresas, Economia, Mercadeo con
postgrado en Marketing o en areas relacionadas con las funciones del cargo.
Formacion Complementaria: Planeacion estratégica. Idioma: Inglés Técnico.
Experiencia: Diez (10) afios de experiencia profesional relacionada.
Herramientas informaticas: Usuario intermedio de Excel, Word, Power Point.
Competencias Corporativas: Identificacion con la organizacién, Orientacién al
cliente, Orientacién al logro, Flexibilidad. Competencias del Saber y Saber Hacer:
Cumplimiento de metas, Administracion del riesgo. Pensamiento estratégico,
Agilidad y buen criterio para la toma de decisiones y solucion de problemas,
Actitud de direccion. Competencias del Ser: Organizacion, Iniciativa, Liderazgo
de equipo, Confidencialidad y Transparencia.

De los perfiles que demanda la empresa en el Magdalena y en algunos casos no se
encuentran estan: Los de cargos directivos y en las zonas rurales los de caracter
profesional. Personas con dos tipos de carreras. Los técnicos electricistas en tension,
radiodlogos, nefrélogo, urélogo, terapeuta ocupacional, profesionales en finanzas, los
Profesionales relacionados con carreras de tecnologia e innovacién, los de comercio
electronico, logistica y omnicanalidad.



Cuando la empresa no encuentra los perfiles en el Magdalena, los requiere de otra
parte del pais, lo hace también por medio de bolsa de empleo, realiza una convocatoria
publica por internet, realiza promociones dentro de la empresa, capacita al personal que
lleva tiempo en la empresa o contrata personal externo y luego lo capacita. Otra
estrategia es que contrata a una institucion técnica para que le capacite al personal, sea
interno de la empresa o recién contratado.

Capacitacion del personal que ingresa a las empresas en el Magdalena

Este ultimo topico de resultado, esta relacionado con los temas que deberian saber los
universitarios al egresar de su alma mater. Luego se explican algunos razones por las
cuales se capacita al personal y los temas en que son capacitado los empleados en las
empresas de Magdalena Colombia.

Los temas que se deberian ensefar en las universidades o institutos técnicos segun los
empresarios: deben apuntar a lo practico y no tanto a lo conceptual o teorico; debido a
que muchos llegan al ambito laboral, pero sin saber como se deben desempeniar; las
principales tematicas que se deben ensefiar segun los empresarios son:

1. Deben aprender a manejar mejor las tecnologias de la informacion y la
comunicacion, todo el componente de las herramientas de office y no solo lo
basico. Gestion de procesos, manejo tributario y contable, gestion ambiental,
Marketing, negociacion, plataformas digitales como presentarse a una entrevista
de trabajo.

2. Tener imaginacion y aprender a ser recursivos. Los empleados deben aprender a
tener mas de una opcién o deben crear opciones.

3. Ensefarles del ambito laboral, el clima organizacional, la convivencia en
sociedad, comprension, tolerancia y compafierismo,

4. Servicio al cliente, se debe orientar al empleado a buscar la satisfaccién del
consumidor.

5. Se le deben ensefiar competencias axiolégicas o competencias blandas, como:
trabajo en equipo, liderazgo, empoderamiento, actitud al servicio, toma de
decisiones, solucién de conflicto, inteligencia emocional, manejo del estrés,
trabajar bajo presién, respeto, desempefio con valores, habilidades
comunicativas, manejo y control de emociones.

6. Redaccion de documentos. En muchos recién empleados les cuesta realizar un
informe, una carta o escribir un diagnostico de un problema; porque no guardan
la coherencia, la cohesion, la unidad del texto y no comprenden como estructurar
parrafos o textos.

7. Metodologias para la innovacion y la creatividad, para la solucién de problemas
empresariales.



8.

Emprender. Se debe formar a los estudiantes con pensamiento emprendedor; de
tal manera, que muchos se conviertan en empresarios que apoyen el desarrollo
de los municipios y la region.

El 87 % de las empresas en el Magdalena pueden contratar personal recién graduado,
mientras que el 13 % solo contratan personas con experiencia. EI 93 % capacitan al
personal cuando entran a la empresa, mientras que el 7 % no lo hace; ellos suponen
que el empleado contratado tiene las competencias que se requieren para el puesto de
trabajo. A continuacidn se presentan algunas razones para capacitar al personal en las
empresas.

1.

W

Para promover el crecimiento continuo. Hacerles induccién y acompafamiento
en su desarrollo profesional mientras aportan nuevos conocimientos en su
trabajo con la empresa. Para que conozcan los procesos, el funcionamiento de la
compainiia, las politicas que la rigen y logren adaptarse al nuevo entorno
empresarial.

Para generar calidad, aumentar la productividad y disminuir la rotacién de
empleados. Para que el recién contratado tenga un mayor conocimiento de los
procedimientos que tendra el cargo que va a desempenar y realice su funcion de
la mejor manera. Para que realicen sus labores de a los estandares de los
procedimientos que exigen las leyes colombianas y las instituciones que
certifican.

Generar motivacion e innovacion.

Disminuir los accidentes laborales.

Obtener mejores ingresos por un personal capacitado. Un empleado capacitado
brinda un mejor servicio a los usuarios y se genera mejor imagen en la
organizacion.

Para que tengan el conocimiento de la empresa. Se le da a conocer al empleado
los aspectos distintivos de la empresa, su mision, su vision, los valores, la
estructura organizativa, las estrategias, las metas y como encajar dentro de la
planeacion de la organizacion.

Los temas en los que son capacitados los trabajadores que entran a las empresas en el
Magdalena dependen del cargo a ocupar, estos temas son relevantes para ofrecer
cursos en las instituciones y por lo general son los siguientes:

1.

Aspectos que deben conocer. Administracion, marketing, manejo de
herramientas office, inglés, competencias para soldador, competencias para
electricista, pausas activas, higiene y salud, manejo de datos, clima laboral, leyes
de cobro, temas financieros, politicas de la empresa, design thinking, e-learning,
CANVAS, toma de decisiones, Sistema de gestion en seguridad y salud en el
trabajo (SST), manipulacion de alimentos, trabajo en alturas, uso de



maquinarias, manejo de mercancia, manejo de la informacion, servicio al cliente,
manejo de software

2. Aspectos de la interaccion en la empresa o procedimientos internos, tales como:
el reglamento, los formatos, plataforma institucional, los permisos, las
remuneraciones, entradas y salidas.

3. Aspectos estratégicos de la empresa: Misidn, vision, valoras, metas, estrategias,
objetivos, metas y recursos.

4. Induccidn al cargo. Las funciones, los procedimientos, las politicas, la estructura
organizacional. Trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion asertiva, pausas
activas, la seguridad, clima laboral, normas institucionales o de certificacién.

Discusion

El propdsito de la investigacidon fue caracterizar las necesidades en términos de perfiles
ocupacionales y competencias laborales que requieren las organizaciones en el
departamento del Magdalena; buscando identificar las necesidades y competencias en
términos de perfiles ocupaciones requeridos por las organizaciones en el departamento
del Magdalena y describir las competencias laborales requeridos por las organizaciones
en el departamento del Magdalena.

En relacion a las necesidades y competencias, se encontré6 que las empresas en el
Magdalena buscan personas que sepan trabajar en equipo, que sean capaces de
solucionar problemas, que ejerzan el liderazgo, que tengan capacidad de adaptacion,
entre otras. Dentro de las siete principales profesiones se encontraron: el administrador,
el asesor de venta, el ingeniero, el administrador de redes sociales, el analista de datos,
el director de marketing y el ecommerce manager.

En este sentido, Romero (2012) explica que los egresados de la universidad del Bosque
deben saber describir un fendmeno y aplicar la competencia de solucién de problemas;
adaptarse al cambio, comunicacion asertiva, toma de decisiones, capacidad de
relacionarse y trabajo en equipo. Mendoza (2018) y Silva (2020) plantean que las
competencias que debe reunir un empleado deben llevarlo a ser comprometido, con
caracter ético, prudente, orientado al cliente y los resultados, que se adapte a las
condiciones, que sea perseverante, que tenga integridad e iniciativa, que sea
innovador, que tenga flexibilidad y que controle sus emociones.

Ipsos (2018) y Silva (2020) un empleado debe tener habilidades blandas para que se
disponga para el aprendizaje que puede adquirir en la empresa, para adaptarse a los
cambios, para trabajar en equipo y para comunicarse asertivamente; asi también
necesitan habilidades robustas como especificaciones técnicas de maquinarias, uso de
software, manejo de equipos y la fluidez en otros idiomas. Alvarez, Nufiez y Olivares



(2018) Considera dentro de las competencias el uso de aparatos tecnoldgicos, el
manejo de marketing digital y el ecommerce manager.

Montoya y Orozco (2018) Presentan en su investigacion que hay un desbalance entre la
oferta y la demanda de competencias laborales siendo que la demanda laboral esta por
encima en casi todos los campos. Sin embargo, la oferta de competencias de
habilidades gerenciales estan por encima de las demandas; aunque no es mucha la
diferencia. Las otras competencias que proponen estos autores referentes al comercio
internacion estan centradas en: el manejo de herramientas que incorporan tecnologias,
el saber como manejar la carga, el manejo de documentos de comercio, habilidades de
gerentes, analista de datos y manejo en puertos verdes.

En relacion a las profesiones mas demandadas en Colombia, Upegui (2015) afirma que
son: Administracion de empresas, Mercadeo, ingenieria de sistemas, negocios
internacionales y Economia. Universia (2020) presenta un listado de los veinte
profesionales mas demandados, entre los cuales se encentran: el Gedlogo, el médico,
ingeniero electromecanico, ingeniero de minas, el estadista, el ingeniero de
telecomunicaciones, el quimico, el ingeniero mecanico, el ingeniero eléctrico, el
ingeniero informatico, el profesional en finanzas y comercio exterior, el ingeniero
electronico, el ingeniero de produccion, el bacteridlogo, el enfermero, el profesional en
relaciones internacionales, el ingeniero de sistemas, el ingeniero administrativo y el
ingeniero industrial.

El alcance de esta investigacion esta dado en la construccion de un constructo de las
carreras mas demandadas por las empresas en Colombia. En este sentido, los datos
contenidos en esta investigacion sirven de base para perfilar las escuelas o
decanaturas en cuanto a cuales son las competencias en que deben hacer énfasis en la
ensefanza en sus universidades y cuales son las profesiones que deben estar
vigentes junto con las demandas asociadas a estas. Por otro lado, las universidades
también pueden fortalecer las carreras existentes que tienen al incorporarles las
competencias vigentes o que estan siendo demandadas por las empresas del pais.
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