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Un gran debate contemporaneo relacionado con los encargos sociales de la
educacion superior abarca cuestiones como la pertinencia, legitimidad y ca-
pacidad de las universidades para identificar las necesidades de los mercados
de trabajo y promover la formacién de personas capaces de responder a las
mismas. Estas exigencias generan tensiones al interior de las Instituciones de
Educacién Superior (IES), dado que algunos autores y actores institucionales
las asocian con la mercantilizacién de la educacién, que implica poner las insti-
tuciones al servicio del mercado, lo cual limita la formacién de agentes sociales
criticos, y genera pérdida de autonomia y libertad universitaria. No obstante, la
universidad como espacio privilegiado de formacién, cumple un papel clave en
la inclusién y movilidad social por el trabajo de sus egresados(as).

En el marco de estas aproximaciones surge este libro, el cual recopila resulta-
dos de investigacién sobre recursos y condiciones de empleabilidad de profe-
sionales egresados(as) de nivel de pregrado de la Universidad del Valle entre
los afios 2013 y 2017, ademds de discusiones derivadas de otras investigaciones
y publicaciones de maestria y doctorado en la linea de investigacién sobre
“Aspectos psicosociales del trabajo como actividad econémico-productiva”
del Grupo de Investigacion en Psicologia Organizacional y del Trabajo (Grupo
POT). Se presentan datos, referenciales conceptuales y discusiones relaciona-
das con las formas como los profesionales son incluidos socialmente a través
del trabajo en los diferentes campos de formacién especificos de la economia
formal principalmente, sin dejar de explorar otras formas y economias (Ren-
teria, 2019). Se presenta un modelo conceptual multimensional que incluye
aspectos individuales como las estrategias, competencias y caracteristicas; asi
como condiciones estructurales de tipo socioecondémico, cultural, dispositivos
de formacidn, y de relaciones de trabajo (Botero y Renteria, 2019).

Los resultados muestran la complejidad del fenémeno, y dan al lector indi-
vidual o institucional recursos para su estudio y la proyeccién de acciones
relacionadas.



EMPLEABILIDAD
PROFESIONAL

INSERCION Y MOVILIDAD EN MERCADOS DE TRABAJO
DE EGRESADOS(AS) DE LA UNIVERSIDAD DEL VALLE




Renteria Pérez, Erico
Empleabilidad profesional. Insercién y movilidad en
mercados de trabajo de egresados (as) de la Universidad del
Valle / Erico Renteria Pérez, Efrain Garcia Sdnchez, Sigmar
Malvezzi, Jimena Botero Sarassa
Cali : Universidad del Valle - Programa Editorial, 2022.
99 paginas ; 28 cm -- (Coleccion: Psicologia
Organizacional y del Trabajo)
1. Empleabilidad - 2. Mercado laboral - 3. Egresados - 4.
Universidad del Valle

331.12 CDD. 22 ed.
R422

Universidad del Valle - Biblioteca Mario Carvajal

Universidad del Valle

Programa Editorial

Titulo: Empleabilidad profesional. Insercién y movilidad

en mercados de trabajo de egresados(as) de la Universidad
del Valle

Autores: @ Erico Renteria-Pérez, @ Efrain Garcia-Sanchez,
@ sigmar Malvezzi, @) Jimena Botero-Sarassa

ISBN-PDF: 978-628-7523-86-9

DOI: 10.25100/peu.634

Coleccidn: Psicologia Organizacional y del Trabajo

Primera edicion

Rector de la Universidad del Valle: Edgar Varela Barrios
Vicerrector de Investigaciones: Héctor Cadavid Ramirez
Director del Programa Editorial: Francisco Ramirez Potes

© Universidad del Valle
© Autores

llustraciéon de portada: Andrea Carolina Cujar
Diagramacion: Jorge Alejandro Soto Pérez
Correccidn de estilo: Jasmin Bedoya Gonzélez
Revisidn técnica: Alejandra Becerra Aguilar

Esta publicacién fue sometida al proceso de evaluacién de
pares externos para garantizar altos estdndares académicos.
El contenido de esta obra corresponde al derecho de expre-
sion del autor y no compromete el pensamiento institucional
de la Universidad del Valle, ni genera responsabilidad frente a
terceros. El autor es el responsable del respeto a los derechos
de autor y del material contenido en la publicacién, razén por
la cual la Universidad no puede asumir ninguna responsabili-
dad en caso de omisiones o errores.

©@OSO

Reconocimiento-No Comercial-Sin Obra Derivada (BY-NC-ND) Esta
obra esti bajo una licencia Creative Commons

Cali, Colombia, junio de 2022


https://orcid.org/0000-0002-0538-925X
https://orcid.org/0000-0002-8097-5822
https://orcid.org/0000-0002-4103-6654
https://orcid.org/0000-0002-1357-1211

EMPLEABILIDAD
PROFESIONAL

INSERCION Y MOVILIDAD EN MERCADOS DE TRABAJO
DE EGRESADOS(AS) DE LA UNIVERSIDAD DEL VALLE

Autores
Erico Renteria-Pérez
Efrain Garcia-Sdnchez
Sigmar Malvezzi
Jimena Botero-Sarassa

4

Psicologia
Organizacional y del Trabajo






PRESENTACION . & &ttt ittt ettt et s n e snne s s nsesnnnenns 9

PREFACIO . . . s v vt i st v h e s s s s s s s st s a s s n s s s s nns 13
CONTEXTOYPROBLEMATICA . . . & vttt sttt n s n s nnnnsnnss 15
OBIJETIVOS

Objetivogeneral. . . . . . . o i 21

Objetivos especificos. . . . . . . . o o v 21
REFERENTESCONCEPTUALES . ... ... ...ttt ittt nnnrrnns 23
METODO

Técnicas einstrumentos. . . . . . . . . o 31

Participantes. . . . . . . . . 0 32
RESULTADOS

Sobre la formacién complementaria. . . . ... ... ... . L. 37

Condiciones de trabajo de los(as) egresados(as) de la
Universidaddel Valle. . . . . ... ... .. . . . . 39

Nivel de empleabilidad de los(as) egresados(as) de la
Universidaddel Valle. . . . . ... ... . . . . . . 42

Recursos para la empleabilidad: Caracteristicas
individuales y condiciones del contexto . . .. ................ 45

VERSIONES DE LOS(AS) EGRESADOS(AS) SOBRE LOS RECURSOS
QUE PROMUEVEN LA EMPLEABILIDAD PROFESIONAL .. ......... 53

CONSIDERACIONESFINALES . . ... vt vt e s s n s s s s nsns 59

REFERENCIAS . ... ... it it i s s n 63



ANEXOS
Anexo 1. Algunos indicadores de contextualizacion
paraelValledelCauca . .. ....... ... .. . .. 71

Anexo 2. Programas académicos de los participantes . . . . ... ... .. 75

Anexo 3. Empleabilidad profesional recién egresados(as) de la
Universidad del Valle 2007 - 2017: El caso de lasede Tulud . . . . . . . .. 76

Anexo 4. Empleabilidad profesional recién egresados(as) de la
Universidad del Valle 2007 - 2017: El caso de la Facultad de Ciencias
dela Administracion . . . . .. ... . 85

AUTORES ... ...t ittt s s s s s nnnns 97



Uno de los grandes debates contempordneos relacionados con los encargos
sociales de la educacién superior, abarca cuestiones como la pertinencia,
legitimidad y capacidad de las universidades para identificar las necesidades
de los mercados de trabajo y promover la formacién de personas capaces de
responder a las mismas (Andrews y Higson, 2008; Ashton, 2014; Boden y Nede-
va, 2010; Dacre Pool y Sewell, 2007; Green et al., 2009; Mccowan, 2015; Moreau
y Leathwood, 2006; Tomlinson, 2007; Zepke y Leach, 2010). Estas exigencias
generan tensiones al interior de las Instituciones de Educacién Superior - IES,
dado que algunos autores y actores institucionales las asocian con la mercanti-
lizacién de la educacién superior, que implica poner las instituciones al servicio
del mercado, lo cual limita la formacién de agentes sociales criticos, y genera
pérdida de autonomia y libertad universitaria (Andrews y Higson, 2008; Bentley
y Kyvik, 2011; Kang, 2009; Lynch y lvancheva, 2015).

Se mantienen abiertas discusiones sobre si la Universidad debe formar para el
trabajo, para segmentos especificos de mercados de trabajo, o si esto no es fun-
cién de la universidad como institucién (Brown y Hesketh, 2004; Renteria, 2001).
No obstante lo anterior, la Universidad como espacio privilegiado de formacidn,
cumple un papel clave en la inclusién y movilidad social por el trabajo de sus
egresados(as), ya que la sociedad en general hace una “inversién” en la forma-
cién de profesionales con la expectativa de que posteriormente retribuyan o
aporten en su bienestar o desarrollo (Hirata, 1997; Casalli, Rios, Teixeira y Corte-
lla, 1997), poniendo en préactica sus conocimientos, lo que se da prioritariamente
a través del trabajo. Para responder a este encargo social, se ha promovido
el desarrollo de competencias genéricas en los estudiantes, definidas a partir
de las necesidades y demandas de los mercados de trabajo. Lo anterior fo-
menta la adopcién de curriculos basados en competencias, la implementacién
de metodologias activas para el aprendizaje, la formacién del profesorado en
practicas pedagdgicas y evaluativas, y la adopcién de procesos de seguimiento
al desarrollo, entre otros aspectos (Charles, 2015; Knight y Yorke, 2003).

El impacto de estas acciones ha sido objeto de andlisis de diferentes autores.
Algunos de ellos plantean que la incorporacion de la empleabilidad, como
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elemento de discusion y reflexién, en el curriculo
podria mejorar los estandares académicos y gene-
rar experiencias positivas de aprendizaje (Barrow,
Behr, Deacy, Mchardy, y Tempest, 2010). Otros au-
tores cuestionan el supuesto de que éstas compe-
tencias puedan desarrollarse en las universidades
(Cranmer, 2006) y argumentan que estos discursos
pueden estar afectando las practicas pedagdgicas
(Boden y Nedeva, 2010). En la misma direccién, se
plantea la necesidad de que los estudiantes logren
afadir valor a sus credenciales académicas a fin de
obtener una ventaja para movilizarse en los merca-
dos de trabajo (Tomlinson, 2008).

En el marco de estas aproximaciones surge este
libro, a través del cual se recopilan resultados de
investigacién sobre recursos y condiciones de em-
pleabilidad de profesionales egresados(as) de nivel
de pregrado de la Universidad del Valle entre los
afos 2013 y 2017, ademas de discusiones derivadas
de otras investigaciones y publicaciones relacio-
nadas de Maestria (Riascos, 2012; Valens, 2010;
Giraldo, 2012; Valencia, 2018; Pinzdn y Ochoa, 2020)
y Doctorado (Botero, 2019; Giraldo, 2016) en la linea
de investigacién sobre Aspectos Psicosociales del
Trabajo como Actividad Econdémico-productiva del
Grupo de Investigacion en Psicologia Organizacio-
nal y del Trabajo -Grupo POT- de la Universidad del
Valle (2020). A través de este proyecto se buscd
identificar y actualizar la forma cémo los profesio-
nales son incluidos socialmente a través del trabajo
en los diferentes campos de formacion especificos
de la economia formal principalmente, sin dejar de
explorar otras formas y economias donde también
se trabaja (Renteria, 2019). Esta inclusién parte de
aspectos meramente formales, donde el titulo es
la “linea de base’, y considera también aspectos
individuales como las estrategias, competencias y
caracteristicas individuales; asi como condiciones
estructurales de tipo socio-econdémico, cultural, dis-
positivos de formacidn, y de relaciones de trabajo
(Botero y Renteria, 2019). Dentro de los anteceden-
tes de este proyecto se destaca la investigacién ya
realizada sobre empleabilidad de los(as) egresa-
dos(as) de la Universidad del Valle de la sede Cali en
Renteria, Giraldo y Malvezzi, 2017 y Renteria, Giraldo
y Malvezzi, 2013.

En el caso particular de egresados(as) de la Univer-
sidad del Valle, la empleabilidad se enfoca desde
la perspectiva del posicionamiento en los sectores
especificos de trabajo profesional asociados a la for-
macioén especifica, y no solo a la empleabilidad liga-
da ala insercién general en los mercados de trabajo.
Para ello se llevé a cabo un estudio descriptivo con
egresados(as) de la Universidad del Valle por sedes.

Se utiliz6 el censo como estrategia para la recolec-
cion de informacién, a través de una encuesta por
cuestionario, y para el procesamiento y andlisis se
usaron técnicas de andlisis de tipo cuantitativo
(estadistica descriptiva) y cualitativo (analisis de
contenido). Es de aclarar que el censo utilizado co-
rresponde a del reporte de correos electrénicos de
comunicacién cotidiana de instancias instituciona-
les como reportes de programas académicos, que
es diferente al institucional- cuyos coreos son los
oficiales y la practica muestra que en general, una
vez egresados(as), no lo usan como si lo hacen con
los “personales”

Los resultados de este estudio, se presentan en dos
apartados. El primer apartado consiste en la carac-
terizacion de las condiciones de trabajo profesional
en sus segmentos de mercados de interés, y la eva-
luacién de una serie de recursos para la empleabili-
dad que identifican a nivel: individual y contextual.
El segundo apartado recopila los resultados del
andlisis de las preguntas abiertas de la encuesta a
través del Andlisis de Contenido (Bardin, 2002), los
cuales aluden a los aspectos facilitadores, dificul-
tades y estrategias de desarrollo que potencian el
ingreso, permanencia y movilidad en los mercados
de trabajo. Los hallazgos del proyecto permiten re-
saltar el caracter multidimensional y situacional de
la empleabilidad como fenédmeno de interés a nivel
empirico y conceptual (Renteria y Malvezzi, 2008),
en el cual se destaca la incidencia tanto del contexto
como del individuo.

Adicionalmente, en el libro se optd por casos
especificos que ilustran lecturas diferentes y com-
plementarias de la situacionalidad contextual y
geogréfica de la empleabilidad (Botero y Renteria,
2019; Renteria, Malvezzi, y Giraldo, 2017). Se inclu-



yeron, a manera de anexos, resultados de una sede
regional - Tulug, de la universidad para todos los
programas (Anexo 3), como un acercamiento de
caracter geogréfico, y la de una Facultad- Ciencias
de la Administracién, desde un foco situacional de
lo disciplinar para todas las sedes en las que parti-
cipan con pregrado y postgrados (Anexo 4). Estas
formas particulares de leer o presentar resultados
fueron derivadas de la investigacién macro en re-
ferencia, y acompafados de trabajos de investiga-
cién desarrollados por estudiantes de la Maestria
en Psicologia y de la Maestria en Administracion,
vinculados al proyecto. A través de los mismos

PRESENTACION

es posible visualizar el uso potencial de los datos
generados para caracterizar la empleabilidad de
los(as) egresados(as) de manera general por sedes,
por facultades y, hasta por programas, e identificar
alternativas de gestién académico-institucional que
promuevan el mejoramiento de las interfaces de los
egresados(as) con los mercados de trabajo.

Los autores

Erico Renteria-Pérez. PhD
Efrain Garcia-Sanchez. PhD
Sigmar Malvezzi. PhD
Jimena Botero-Sarassa. PhD






La Universidad del Valle ha venido avanzando en procesos de autoevaluacion
de sus programas académicos en el marco de la cultura de mejora permanen-
te, lo que permitié con la autoevaluacién institucional obtener la acreditacién
de la Universidad del Valle en el afio 2005 (por 8 afos), y con la renovacién
de la misma en el afio 2014 (por 10 afos'), y de todos estos procesos le ha
permitido ir consolidando el Sistema Interno de Aseguramiento de la Calidad,
en el cual, la participacién de todos los estamentos de la comunidad universi-
taria, a saber, profesores, estudiantes, directivos, administrativos, egresados, y
empleadores es de vital importancia, no solo para el disefio del modelo meto-
dolégico, sino durante el proceso de autoevaluacién y para el compromiso con
el cumplimiento del plan de mejoramiento.

De acuerdo con los lineamientos para la acreditaciéon de los programas de
pregrado expedido por el Consejo Nacional de Acreditacién (CNA, 2013) la
autoevaluacion se desarrolla con base en 10 factores de calidad que son: 1.
Misidén, Proyecto Institucional y de Programa; 2.Estudiantes: 3. Profesores; 4.
Procesos Académicos; 5. Visibilidad Nacional e Internacional; 6. Investigacion,
Innovacion, Creacidén Artistica y Cultural; 7. Bienestar Institucional; 8. Organiza-
cién, Administracion y Gestién; 9. Impacto de los Egresados en el Medio y 10.
Recursos Fisicos y Financieros.

El Factor Impacto de los Egresados en el Medio, menciona de manera precisa
que un programa de alta calidad se reconoce a través del desempefio laboral de
sus egresados y del impacto que éstos tienen en el proyecto académicoy en los
procesos de desarrollo social, cultural y econémico en sus respectivos entornos,
por tanto, para la Universidad del Valle la participacién de los egresados en los
procesos de autoevaluacion es de suma importancia porque permite evaluar la
calidad de la formacién otorgada por el programa académico del cual egresé.

! Méxima distincién otorgada por el Ministerio de educacién - MEN de Colombia para Universidades
e instituciones de educacion Superior.



CLAUDIA MARIA PAYAN-VILLAMIZAR

Esta participacion procura analizar las funciones mi-
sionales del programa académico, y a través de éste
andlisis identificar las fortalezas y reconocer las de-
bilidades de la formacién académica recibida por la
Universidad. Permite identificar la correspondencia
entre el desempeiio laboral y el perfil de formacién
del programa, apreciar la forma cémo el programa
favorece el desarrollo del proyecto de vida, mide el
indice de empleo entre los egresados del programa,
la vinculacién del estamento de egresados en comu-
nidades académicas reconocidas y las distinciones
que han sido objeto los egresados del programa.

De otra parte, es necesario en el proceso de autoe-
valuacién la percepcién del impacto de los egresa-
dos en los diferentes escenarios laborales, el aporte
de la calidad del programa en el desempeio laboral
y compromiso institucional con actitud de cambio y
mejora permanente, y la apreciacién sobre las com-
petencias y nivel de desempefio de los graduados
del programa; también para identificar las redes de
apoyo institucional y social, que facilitan encontrar
ese primer trabajo, las condiciones del mercado
de trabajo, la estructura de oportunidades del mer-
cado de trabajo profesional, las estrategias para la
insercion en el mundo del trabajo, las experiencias
individuales y dispositivos de formacién, las carac-
teristicas y diferenciadores individuales entre otros
aspectos.

Por tanto, la participacion de los egresados en los
procesos de autoevaluacion es esencial porque
estas opiniones son un insumo valioso de lo que se
requiere en el entorno, y de esta manera proponer
cambios curriculares y mejoras en los procesos
formativos, ya que su interaccién con el entorno
regional, nacional e internacional permite identificar
los aspectos que requieren una mejora permanente
al interior de la instituciéon y del programa, siendo su
participacién en los procesos de autoevaluacién un
elemento de gran prioridad para alcanzar las metas
y objetivos institucionales.

Claudia Maria Payan-Villamizar

Profesora titular

Directora Autoevaluacién y Calidad Académica
DACA

Universidad del Valle

Cali, Colombia



El debate social sobre la responsabilidad de las Instituciones de Educacion
Superior en la incorporacion de sus egresados(as) en los mercados de trabajo
ha promovido a nivel nacional e internacional la adopcién de diferentes politicas,
practicas formativas, mecanismos de evaluacién y rankings comparativos
relacionados con la empleabilidad. Se destaca en el contexto internacional la
Declaracién Bolonia de 1998 (Botero, 2019), y en el contexto nacional politicas
laborales como la Ley 789 de 2002: “Por la cual se dictan normas para apoyar el
empleo y ampliar la proteccién social’, y la Ley 1429 de 2010 de Formalizacién y
Generacion de Empleo.

Uno de los esfuerzos en el contexto colombiano es el Programa Estado Joven, a
través de la Funcién Publica y el Ministerio del Trabajo con el objetivo de crear
oportunidades laborales para jévenes interesados en el sector publico, sin dejar
de lado que aun el programa no asegura rutas de cumplimiento a través de con-
cursos de mérito y que no todas las empresas del sector se encuentran inscritas
en la plataforma. También se destaca el Decreto 2365, del 26 de diciembre de
2019, que dicta el 10% de los nuevos empleos, no debera exigir experiencia pro-
fesional para el nivel profesional, con el fin de viabilizar la vinculacién al servicio
publico de los jévenes entre 18 y 28 afos.

A través de estas disposiciones se incluye la empleabilidad como objetivo de las
instituciones educativas, para lo cual es preciso analizar problematicas de oferta
y demanda de trabajadores, necesidades del entorno econémico-productivo y
estrategias formativas que propician el desarrollo de competencias.

De esta manera y en consonancia con su historia, la empleabilidad emerge
como recurso que permite comprender las dindmicas de insercién y el potencial
de movilidad de las personas en los mercados laborales. En consecuencia, su
andlisis y promocidn involucra dimensiones contextuales y recursos individuales
que suceden en tiempos y espacios concretos, lo cual da cuenta de un caracter
situacional y multidimensional del fenémeno (Botero, 2019; Botero y Renteria,
2019; Renteria, Malvezzi, y Giraldo, 2017).
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Si se analizan algunas dindmicas contextuales del
departamento del Valle del Cauca, es preciso resal-
tar su fortaleza en lo relativo a infraestructuras viales
del pais, lo cual promueve la movilidad y migracién
de personas provenientes de diversas regiones en
busca de trabajo y nuevas oportunidades. En lo re-
lativo al desarrollo regional se destaca la combina-
cion de especializacion y diversificacion productiva
subregional, con una economia cafetera en el norte,
cultivos de cafa y otros soportes transitorios de la
agroindustria, al sur en el drea metropolitana tiene
un significativo desarrollo industrial y al occidente el
principal puerto de Colombia en el Pacifico, teniendo
a 2018 una participacion del 9.71% en el PIB nacio-
nal, con un crecimiento del 31% de la economia en
el departamento (Oficinas de Estudios Econémicos,
2020). Al igual que el total nacional, la economia de
la regién completd dos afos creciendo por debajo
de su promedio histérico (3.5%), lo cual sigue siendo
insuficiente para detener el alza en la tasa de des-
empleo, que para la poblacién general en Cali en
2020 se encuentra en un 13%, siendo una de la mas
altas entre las principales ciudades del pais (Banco
de la Republica de Colombia, 2019; DANE, 2020b).

Las exportaciones de Valle del Cauca representaron
en promedio 4.3% de las exportaciones nacionales
entre 2011 y 2018, a diciembre de 2019, el depar-
tamento registré un mayor nivel de participacion
(4.72%), entre los principales productos exportados
se encuentra el azlcar, café, articulos de confiteria
y acumuladores eléctricos, los principales destinos
de exportacion son Estados Unidos, Ecuador, Perd y
Chile. Por su parte, las importaciones representaron
en promedio 8.5% de las importaciones nacionales
entre 2011y 2018, en diciembre de 2019, transaccion
en la cual el departamento registré una menor par-
ticipacion (8.06%), el maiz, aceite de soya y sus re-
siduos, y el alambre de cobre fueron los principales
productos de estas relaciones econdmicas, prove-
nientes principalmente de China, Estados Unidos y
México (Banco de la Republica de Colombia, 2019).

Segun Oficinas de Estudios Econdémicos (2020)
la distribucién porcentual de la poblacién ocupa-
da, segln ramas de actividad para el trimestre de
octubre 2019 - diciembre 2019 en Cali y su &rea

metropolitana, privilegia la actividad de Comercio,
Hoteles y restaurantes (30.6%), Servicios comuna-
les, sociales y personales (22.4%), Manufacturas
(18.3%)? Actividades inmobiliarias, empresariales,
Transporte, almacenamiento y comunicaciones
(8.3%) y Construccién (7.7%). Obrero o empleado
particular (51.8%) y Trabajador por cuenta propia
(32.8%) fueron las posiciones ocupacionales que
tuvieron mayor participacién de la poblacién ocu-
pada joven para el trimestre noviembre 2019-enero
2020 (DANE, 2020a).

Algunos puntos de planes de gobierno apuestan a
recuperar el atractivo turistico del departamento,
aumentar el apoyo al emprendimiento e innovar
en las capacidades empresariales, sobre todo por
medios agricultores® y subir del quinto al tercer de-
partamento mds competitivo del pais, en cuanto a
talento humano competitivo, diversificacion produc-
tiva, inversion extranjera y profundizacién de expor-
taciones (Gobernacién del Valle, 2016-2018). Para
el periodo 2020-2023 se proyecta “promover con el
conjunto de las universidades, centros de investiga-
cién, gremios y sectores productivos del territorio,
una agenda de gestion de saberes y conocimientos
que den soporte tecnoldgico e investigativo a las
dindmicas de reconversién econémica, economia
circular y sustentable” (Alcaldia de Cali, 2020-2023).

Respecto a nuestra poblaciéon de interés en este
departamento, se tiene en cuenta que uno de los
grupos poblacionales mas afectados en términos de
insercién laboral a nivel nacional, latinoamericano y
mundial es el de los jévenes entre 18 a 28 afos, entre
los cuales se podria considerar una buena parte de
los(as) recién egresados(as) de programas universi-
tarios, y en el caso de la Universidad del Valle esto
no configura una excepcién en términos de la edad
de culminacién de los estudios en los pregrados.

2 A nivel departamental, el 66.3% del personal ocupado se agru-
po en estas diez ramas industriales en 2018. En su mayoria en la
elaboracién de productos alimenticios y confeccién de prendas
de vestir.

3 La cafa azucarera es el principal cultivo permanente del departa-
mento. A su vez, el maiz es el cultivo transitorio mas representativo.



La Universidad del Valle es una Institucién de Edu-
cacion Superior tipo multicampus con sede principal
en la ciudad de Cali - Colombia en la que cuenta con
dos campus; asi como otras con nueve sedes regio-
nales ubicadas en ocho de los principales municipios
del departamento, representando las subregiones
de influencia en el Valle del Cauca, y una que presta
sus servicios en el departamento del Cauca, vecino
al sur, para atender municipios del norte de ese de-
partamento. En el caso particular de esta propuesta
de profesionales recién egresados(as), fue de interés
indagar sobre la situacién ocupacional y de trabajo
de recién egresados(as), en las diferentes subregio-
nes donde hace presencia la Universidad del Valle,
debido al impacto social que generan, al atender las
demandas de formacién del departamento, dando
lugar al enriquecimiento cultural y al desarrollo inte-
gral de las regiones.

El Consejo Privado de Competitividad (2019), re-
porta que de acuerdo con las cifras del Sistema
Nacional de Informacién Superior (SNIES), Bogotd,
Antioquia, Valle del Cauca, Atlantico y Santander
concentran el 65% de la matricula en educacién
superior, nuestro departamento aporta aproximada-
mente el 8% con respecto al total. Entre 2010 y 2017
hubo un aumento de la proporcién de la poblacién
econdémicamente activa con educacién superior,
pasando de 16.7% a 22.3%.

Segun datos del DANE (2020) en Cali y su area
metropolitana, se presenté una Tasa Global de
Participacion de 69%, una Tasa de Ocupacioén de
60.4% (alcanzando una de las mas altas registra-
das en lo corrido del presente siglo) y una Tasa de
Desocupacion de 13%, mientras a nivel nacional
esta Ultima se mantiene en 10.5%. Por su parte el
nimero de personas en la informalidad es de un
56.2%, el nimero de ocupados en la ciudad bajo
esta modalidad, aumenté por encima de los for-
males, conservando una participacién superior al
55% sobre el total de la demanda de trabajo. Seguin
el Banco de la Republica (2019) el departamento
mostré a finales de 2019, un aumento del empleo
formal concentrado principalmente en comercio,
transporte y comunicaciones, e industria, activida-
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des que por su crecimiento y participacién aporta-
ron significativamente al resultado positivo.

Entendiendo el desempleo como la imposibilidad
que tienen las personas que desean trabajar de
obtener un empleo, siendo la parte de la fuerza de
trabajo que estando en condiciones de trabajar no
se encuentra ocupada en actividades productivas de
bienes y servicios, incluye a las personas cesantes
y a las que buscan trabajo por primera vez (Escuela
Nacional Sindical, 2014). La tasa de desempleo en
el Valle del Cauca para este grupo demogréfico
(jovenes hasta los 28 afos) en el ano 2018 fue de
171%, siete puntos por encima del promedio nacio-
nal general, y similar al promedio nacional para esta
poblacién, que a 2019 se encuentra en 19.6%, para
las mujeres esta tasa fue 23.5% y para los hombres
16.2%, en el departamento se ha mantenido alrede-
dor de ese nivel en los Ultimos diez anos (Consejo
privado de Competitividad, 2019), Ademas para este
grupo, la brecha en términos de calidad en el empleo
es casi el doble a la que reportan los adultos.

De acuerdo con la Organizacién Internacional del
Trabajo -OIT (2019), el desempleo, el subempleo y
la informalidad laboral golpea con mas fuerza a la
poblacién joven que al resto de la poblacién en edad
considerada econémicamente activa. El informe
estima que hay 68 millones de jévenes sin empleo
entre los 15y los 24 ainos, representando una tasa de
13.6% (mas de tres veces la tasa de desempleo adul-
to) la tendencia que aporta a 2020 Latinoamérica y
el caribe es de 25.8 millones de jévenes.

Por otro lado, cuanto mas tiempo estudian los jéve-
nes, menos tiempo transcurre hasta que encuentran
un empleo o ingresan al mercado de trabajo profe-
sional o cualificado en esta o en otras modalidades
de contrataciéon (Renteria y Malvezzi, 2008). En
promedio, el tiempo transcurrido entre el final de los
estudios y el primer empleo es 1.7 veces més largo
para los jévenes con estudios secundarios que para
aquellos con estudios superiores.
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Asi mismo el estudio llevado a cabo por el Ministerio
del Trabajo y la Alcaldia en Santiago de Cali (2013)
muestra que “estas tendencias” del desempleo que
se presentan de manera “generalizada” o “genera-
lizante” tienen particularidades dentro del llamado
grupo poblacional de jévenes cuando ademas del
rango de edad amplio y la distincién por sexo, se
establecen otros cruces con variables y condicio-
nes como estrato socioecondémico, raza y grado de
escolaridad alcanzado entre otros.

Paraddjicamente, segin el Concejo Privado de
Competitividad (2019) en Colombia, el 42% de los
empresarios reporta dificultades para llenar sus
vacantes debido a la ausencia de competencias
genéricas y especificas de los aspirantes y a la falta
de experiencia, los datos del Hays Global Skills Index
indican que la dificultad para encontrar y retener a
trabajadores con altos niveles de habilidades en Co-
lombia es alta respecto a América Latina y la OCDE
6. en escala de 10 vs. 5.4 y 5.5, respectivamente. Lo
anterior refleja, aparentemente, una brecha relevante
entre las expectativas de los perfiles ocupacionales
definidos en el sector productivo y las competencias
de los jévenes que buscan trabajo.

Por otro lado, el andlisis de los observatorios la-
borales del Ministerio de Educacién Nacional o de
entidades como DANE y Asociaciones Profesionales
refleja una relacién significativa entre el grado de es-
colaridad y la empleabilidad. Lo anterior indica que,
a mayor nivel de formacién, mayor probabilidad de
insercién en segmentos especificos de mercados
de trabajo relacionados con su formacién o cuali-
ficacion especifica. Sin embargo, estas formas de
insercién no van acompafadas necesariamente de
condiciones de contratacién y de remuneracién sdli-
das, lo cual se debe a dindmicas econdmicas a nivel
global que presentan claramente una tendencia a
la deslaboralizacién, fragmentacién y desregula-
rizacion de las relaciones y condiciones de trabajo
(Botero, 2019; Renteria, 2019; Renteria, Malvezzi y
Giraldo, 2017; Giraldo, 2012; Castel, 2000 y 2009)
incluyendo el trabajo profesional.

El incremento que se ha podido evidenciar en los
Gltimos afos de la probabilidad de insercién puede

tener relacién con la implementacién de la Ley 1429,
ya que a corto plazo, aumenté la probabilidad de
encontrar empleo, y a largo plazo aumenté la pro-
babilidad de encontrarse en situacién de informa-
lidad. Los jéovenes mas cualificados, sin embargo,
afrontaron menores probabilidades de empleo en el
trimestre posterior a la reforma y mayores niveles de
informalidad después de varios meses de la imple-
mentacién de la ley (Ariza y Cedano, 2017). También
es importante tener en cuenta la Ley 1780 del 2 de
mayo de 2016, que busca la promocién del empleo
y emprendimiento juvenil, generando medidas que
pretenden ayudar a superar barreras del mercado
de trabajo, incentivando la contratacion de jovenes,
desarrollando politicas de empleo y normalizando la
situacién militar.

Considerando lo anterior, indagar por la insercién de
profesionales recién egresados(as) en los mercados
de trabajo, es preguntarse por la forma como la so-
ciedad incorpora en segmentos especificos, carac-
terizados como campos ocupacionales a jévenes,
que una vez formados y reconocidos legitimamente
como profesionales en diversas disciplinas, pasan
a ejercer -0 se espera que lo hagan- aplicando sus
conocimientos en organizaciones o instituciones de
trabajo, y en formas y relaciones variadas que inclu-
yen pero no se restringen al trabajo en modalidad de
empleo (Renteria, Malvezzi y Giraldo, 2017; Renteria,
2018, 2008, 2001). Es asi como, prestar atencién a
la insercién de los recién egresados(as) de alguna
manera, refleja desde el constructo empleabilidad la
manera como la sociedad reconoce y ubica el ejer-
cicio profesional, no solamente a partir de campos
profesionales, sino de la institucién de origen.

Por otro lado, la empleabilidad y la insercién laboral
de profesionales no se restringen a una cuestién
de voluntad individual de quienes buscan ingresar,
mantenerse o moverse en los mercados de trabajo,
sino que en ello participan otros actores sociales
(Botero, 2019; Botero y Renteria, 2019; Riascos, 2012;
Valens, 2010; Renteria y Malvezzi, 2008; Renteria,
2008; Bollérot, 2001) cuyas voces y posiciones son
importantes para explicar la problematica. Dentro
de ellos, se destacan los hacedores de politicas,
empleadores, formadores, y asesores de carrera,



gremios, medios masivos, que de alguna manera
inciden en la promociéon o restriccién de la inser-
cion de las personas en los mercados de trabajo
y en las versiones que se presentan para explicar
cada situacion favorable - o no- para las personas.
Adicionalmente, en relacién con la empleabilidad,
existe una serie de variables o caracteristicas socio-
demogréficas y culturales, consideradas como pro-
blematicas y otras facilitadoras (Renteria y Malvezzi,
2008), dentro de ellas se destacan cuestiones tales
como institucién de origen, estrato socioecondémico,
etnia, sexo, identidad de género, edad y caracteris-
ticas personales entre otras. Lo anterior, hace que
sea relevante preguntarse, en el caso del estudio en
referencia, por los recursos y condiciones (Botero y
Renteria, 2019) a partir de los cuales los(as) profesio-
nales recién graduados(as) se incorporan a los mer-
cados de trabajo en su doble condicién de formacién
disciplinar y de egresados(as) de los programas de
pregrado de la Universidad del Valle.

El programa y la investigacion base de este libro se
propusieron como un insumo de referencia concep-
tual, ademas de la empirica, en la medida en que si
bien el constructo empleabilidad es un recurso expli-
cativo para cuestiones de inclusién social por el tra-
bajo, en el caso de la Psicologia Organizacional y del
Trabajo, se convierte en un elemento que debe ser
ampliado y discutido en términos de diversos con-
textos y modalidades de trabajo (Botero y Renteria,
2019; Renteria, 2019, 2016; Renteria y Malvezzi, 2018)
como el empleo, los servicios profesionales inde-
pendientes, el outsourcing o tercerizacién, el trabajo
asociativo, el trabajo rural, la gestién por proyectos,
todas ellas mediadas por relaciones directas o indi-
rectas en términos de espacialidad y temporalidad
a partir de particularidades tales como trabajo pre-
sencial, teletrabajo, trabajo en casa, relaciones mul-
tiempleo, relaciones multiorganizacionales; es decir
formas de trabajo que coexisten entre el empleo
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tradicional (Renteria, 2019, 2016, 2012; Botero, 2019,
Botero y Renteria, 2019; Renteria y Malvezzi, 2018;
Giraldo, 2012; Castel, 2000, 2009, 2010; Rubery, Ear-
nshaw y Marchington, 2005; Bridges, 1998).

Por otro lado, a nivel nacional y regional, los ob-
servatorios de insercién laboral o de empleabilidad
de los Ministerios y de las propias instituciones de
educacién superior se centran en categorias pro-
fesionales o disciplinares especificas. De alli que
la investigacién se propuso, a manera de estudio
de caso, centrar la atencién en la exploracién de la
situacién de recién egresados(as) de los programas
de pregrado de la Universidad del Valle buscando
aportar en el debate universidad - mundos del tra-
bajo en el sentido de la insercién ocupacional, o los
usos o aplicaciones del conocimiento especializado
de egresados(as) graduados en diversos contextos
sociales y econdmicas, mas alla de la simple estadis-
tica empleo/desempleo, que permita generar resul-
tados que potencialmente aporten al desarrollo de
programas de trabajo o intervencién para estudian-
tes actuales, futuros y recién egresados(as), en el
sentido de potenciar o incrementar su empleabilidad
como elemento de insercién y desarrollo personal y
social por el trabajo. En consonancia con lo anterior,
la pregunta inicial de investigacién se centré en
identificar “;Cudles son los recursos y condiciones
de empleabilidad para insercién y movilidad en
segmentos de mercados de trabajo, relacionados
con sus campos de formacién profesional a partir
de versiones de egresados(as) recién graduados de
programas de pregrado de los tres ultimos aiios de
las Sedes Caliy Regionales de la Universidad del Va-
lle y de empleadores?”. Sin embargo, los deveniresy
requerimientos institucionales, y los cambios en las
normativas y formas de representar el fenémeno de
la Empleabilidad, llevaron al equipo de investigacion
a ampliar el rango temporal a los cinco Ultimos afios
al momento de recoleccién de informacion.






Identificar recursos y condiciones de empleabilidad para insercién y movilidad
en segmentos de mercados de trabajo, relacionados con sus campos de forma-
cion profesional, a partir de versiones de egresados(as) recién graduados de
programas de pregrado de los cinco Ultimos afios de las Sedes Cali y Regionales
de la Universidad del Valle.

Caracterizar condiciones y dindmicas contextuales que favorecen o di-
ficultan la empleabilidad de egresados(as) recién graduados de la Uni-
versidad del Valle en segmentos de mercado de trabajo de su interés,
relacionados con sus campos de formacion.

Identificar recursos personales relacionados con la empleabilidad entre
las versiones de egresados(as) recién graduados.

Aportar elementos de andlisis que permitan orientar relaciones con los
egresados(as), retroalimentar la discusién sobre su insercién social por
el trabajo y el desarrollo de programas o estrategias de orientacién para
el trabajo, entre otros usos posibles.

Los instrumentos y resultados una vez puestos a disposicién de la Uni-
versidad y de la Direccién de regionalizacién a través de las facultades
y los programas académicos se convierten en recursos e insumos para
orientar la relacién con egresados(as), retroalimentar la discusién sobre
su insercion social por el trabajo y el desarrollo de programas o estrate-
gias de orientacién para el trabajo, entre otros usos posibles.






Los estudios sobre empleabilidad y su historicidad, muestran que como fené-
meno puede ser identificado desde finales del siglo XIX (Gazier, 2001) con dife-
rentes contornos, acepciones conceptuales y practicas. No obstante, a través
de la historia la pertinencia social del fendmeno ha resurgido ciclica y periddica-
mente (Gazier, 2001) dada su potencialidad para analizar, explicar o justificar las
dindmicas de inclusién-exclusion de los individuos en los mercados de trabajo
(Gazier, 2001; Weinert, Baukens, Bollérot, Pineschi-Gapanne y Walwei, 2007;
Hillage, y Pollard, 1998).

De manera general, la empleabilidad ha sido definida como una medida relativa
y situacional, que da cuenta de las posibilidades de insercién, sostenibilidad
y movilidad de las personas en los mercados de trabajo. Esta medida relativa,
surge como resultado de la confluencia de miltiples dimensiones de orden con-
textual e individual que llevan a que, por segmentos de mercados de trabajo,
contextos y momentos especificos, las personas puedan hacer parte de ellos o
no (Botero y Renteria, 2019). Lo anterior abarca dindmicas contextuales y revela
los recursos de la persona y la capacidad que tiene de hacer uso de ellos en su
trabajo (Renteria y Malvezzi, 2008), lo que de manera individualizante orienta y
da cuenta de quienes pueden estar incluidos a través de la actividad social del
trabajo, brindando referencias para explicar la movilidad entre empleo, ocupa-
cién o actividad econémico-productiva y desempleo, desocupacion, exclusion.

Como nocidn instrumental autores como Weinert et al. (2001), Campos (2003),
Gazier (2001) indican que la empleabilidad ha sido asociada a la capacidad rela-
tiva de un individuo para obtener empleo considerando la interaccién entre sus
caracteristicas y el mercado de trabajo. Es decir, para efectos de esta investiga-
cién lo que se ha considerado como recursos individuales, y condiciones con-
textuales y organizacionales. Asi mismo, analizar la empleabilidad en el campo
concreto de los mercados de trabajo y de la insercién de quienes trabajan o
buscan trabajar, requiere visibilizar los actores que generalmente se ubican en
dos grupos: quienes deciden los criterios sobre a quién, cémo contratan y efec-
tdan la contratacién (los empleadores) y las personas de interés en el mercado
de trabajo (los empleables).
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A estos actores deben agregarse otros menos vi-
sibles, pero no menos importantes en la definicién
de la cuestion de la empleabilidad tales como los
formadores, el estado, los "hacedores de politicas’,
grupos gremiales de diversos intereses econémicos,
profesionales u ocupacionales, “difusores de infor-
macion” entre otros (Riascos, 2012; Renteria 2008).
La cuestion es que la tendencia a la responsabili-
zacioén e individualizacién no puede ser manejada
de forma diferente en tanto la empleabilidad sea
asociada a competencia individual en la relacién
empleador - empleable, particularmente si se tiene
en cuenta las “condiciones para estar preparado
para afrontar demandas inmediatas o futuras” que
otros definen y sobre las cuales los "empleables”
dificilmente tienen algun control.

Esto llama la atencién sobre una de las paradojas
mas importantes de la empleabilidad al asociarla al
hecho de ser “competente” o “competitivo’) y es la
cuestidon de quiénes son actores, quiénes son auto-
res y qué tanto es posible para unos o para otros en
una relacién dialéctica lograr aproximar la “simetria”
La cuestién de las voces de quién habla por quién
(Spink, 2000), es el problema de fondo de la iden-
tificacion no solo de quienes actidan el guion de las
exigencias de flexibilidad y fluidez para la emplea-
bilidad, sino de quiénes lo escriben o lo reproducen
(Goffman, 1992) para que otros lo acttien o se posi-
cionen (Davies y Harré, 1990) frente a los discursos
hegemonicos instituidos alrededor de la construc-
cién de la empleabilidad, lo cual se convierte en un
problema de responsabilidad social importante por
parte de los empleadores y de los actores de niveles
sociales mds amplios, y en un problema de reper-
torios de comprensién y actuacién por parte de las
personas para responder o posicionarse frente a las
exigencias planteadas.

A partir de lo planteado, se puede decir que las
interfaces entre la academia y los dispositivos de
formacién son fundamentales en el caso de la em-
pleabilidad. Procesos de socializacién y formacion
para el trabajo ligados a la academia (ensefanza
bésica, técnica, superior); asi como aquellos que co-
rresponden a prdcticas sociales o culturales son cla-
ves, pues de ellos se derivan no solo los repertorios

interpretativos y posicionamientos para y sobre el
trabajo, sino los repertorios de actuacion de los que
disponen las personas incluyendo opciones de de-
sarrollo como las llamadas estrategias de aprendiza-
je para la empleabilidad (Enriquez y Renteria, 2007).
Paraddjicamente, en estas interfaces es importante
llamar la atencién sobre desfases entre perfiles de
competencias de las personas y los requerimientos
cada vez mas volatiles y cambiantes de los merca-
dos (Renteria, 2001, 2008; Renteria y Malvezzi, 2008;
Rubery et. al. 2005; Bauman, 2002, 1999; Evers, Rush
y Berdrow, 1998). Entonces si hay desfases: ¢cudles
son las condiciones que hacen empleables a unos
y no a otros? ;Qué hace que unos lo logren y otros
no? Probablemente parte de la respuesta estd en la
revision de los repertorios y representaciones socia-
les que se tienen sobre el trabajo, dénde y cémo se
trabaja; asi como cudles son las relaciones posibles
(Renteria y Malvezzi, 2008).

Es interesante que a pesar del peso que se da a la
formacion a través de lo académico, la empleabilidad
implica exigencias para las personas que general-
mente se asocian mas a competencias o habilidades
de tipo relacional, estratégico y metacognitivo que
de tipo técnico o conocimientos puntuales (Enriquez
y Renteria, 2007; Renteria y Enriquez, 2006; Knight y
Yorke, 2003; Sarsur y Silva, 2002; Van Der Heijden,
2002; Gazier, 2001; Harvey, 2001; Weinert et al, 2001),
ya que a través de estas se presupone transferencia,
posibilidad de adaptacién y aprendizaje permanente
por parte de las personas. En cualquier caso, tienen
que ver con cuestiones que implican, por parte de
quien busca, conciencia sobre sectores de merca-
dos orientados a la busqueda de “flexperts” como lo
propone Van Der Heijden (2002). Esto exige perso-
nas capaces de reconfigurar permanentemente sus
repertorios y reorientar sus proyectos en funcién de
exigencias presentes en los contextos de trabajo en
gue se mueven.

Teniendo en cuenta lo anterior, la empleabilidad
debe considerar una serie de cuestiones psicosocia-
les asociadas a las relaciones de trabajo de distinto
orden y a veces difuso, que ponen en evidencia su
cardcter paraddjico con condiciones y criterios, que
puestos en préctica, revelan aspectos dificiles de



ser cumplidos por las condiciones sociales, econé-
micas, histdricas o culturales necesarias para poder
lograrlos como se ha sefialado en algunos apartes
anteriores, asi como otros aspectos positivos como
lo seria el reconocimiento del trabajador como su-
jeto y actor de su relacién con el trabajo. Es decir,
aparece la nocién de autonomia y de desarrollo
propio que a su vez debe reconfigurar la respuesta
a “¢quién soy?” en un contexto actual o potencial-
mente némada que enfrenta cambios de referencias
culturales y de identidad, de exigencias de compe-
tencias y, como tal, es desafiado a sobrevivir como
“gerente de si mismo” (Renteria y Malvezzi, 2008).

De alguna manera, esto implica una salida o “retor-
no” a un “trabajo con sentido completo” diferente
para muchos en términos de significados y condicio-
nes pues se debe estar al tanto de “todo” (Renteria,
Malvezzi y Giraldo, 2017; Giraldo, 2016, 2012; Torres
y Renteria, 2012). Es decir, las exigencias actuales en
medio de contextos de cambios radicales, velocidad
y fluidez posibilitan -sin desconocer los cuestiona-
mientos presentados- oportunidades de crecimien-
to en las cuales se pone de presente la cuestion de
la potencialidad y el desarrollo de ser a través de
hecho social del trabajo (Renteria, 2019, 2012). Sin
embargo, no se pueden desconocer los aspectos
paraddjicos al considerar las limitaciones reales a
las cuales muchas personas se ven enfrentadas y
por las exigencias problematicas de la empleabili-
dad referidas anteriormente.

En este orden de ideas, la empleabilidad esté ligada
a practicas de recursos humanos a través de cri-
terios de seleccién, retenciéon o despido (Valens,
2010; Renteria, 2008; Hirata, 1997), y a formas con-
tractuales que, sin dejar de lado el empleo, incluyen
relaciones tipo multiempleo (Renteria, 2019, 2001;
Giraldo, 2012; Rubery et al. 2005) como servicios
independientes, trabajo asociado y outsourcing,
aunque la referencia sigue siendo la persona que
serd contratada y sobre ella recae la responsa-
bilidad de ser vinculada, mantenerse o salir de
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su trabajo. De acuerdo con Hirata (1997) esta re-
lacion se da bdsicamente por la cercania y casi
caracter de sinénimos en el uso practico entre em-
pleabilidad y competencias atribuidos en el ejerci-
cio de recursos humanos en las organizaciones.

De alli que todas las potencialidades y cuestiona-
mientos aplicables a competencias en el sentido de
tener un caracter individual puedan aplicarse a la
empleabilidad. Sin embargo, no debe desconocerse
que esta ultima implica estar preparado para ingre-
sar, permanecer o salir, mientras que el discurso he-
gemdnico sobre competencias refiere generalmente
personas trabajando. Es decir las posibilidades de
desarrollo de potenciales como una cuestién de
los incluidos dejando de lado los excluidos de los
mercados de trabajo, de tal forma que la paradé-
jicamente la empleabilidad refiere una condicién
de preparacion para afrontar demandas actuales
o potenciales, lo cual no significa que una persona
preparada para ello esté necesariamente activa en el
mercado de trabajo o no salga de él, en el sentido de
competencias y conocimientos técnicos o especiali-
zados pues la diferencia se marca por cuestiones de
tipo relacional o estratégico.

A partir de las consideraciones previas, el andlisis
de la literatura especializada sobre empleabilidad
permite identificar cuatro abordajes recurrentes, que
dan cuenta de diversas dimensiones y actores so-
ciales implicados (Forrier, Verbruggen, y De Cuyper,
2015; Gazier, 2001; Holmes, 2013; Thijssen, Van der
Heijden, y Rocco, 2008). La dimensién socio-eco-
némica, cultural y politica; la dimensién institucional
de la educacién y de los dispositivos de formacion;
la dimensién organizacional y de las relaciones de
trabajo, y la dimensién individual (Botero y Renteria,
2019; Botero, 2019). La figura 1 sintetiza las dimensio-
nes identificadas y usadas como referentes para la
lectura de la Empleabilidad profesional:
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Dimensiones constituyentes de la empleabilidad
Botero, 2019, y Botero y Renteria, 2019

Desde la dimension socioecondémica, cultural y po-
litica, la empleabilidad representa un indicador de
medida que da cuenta de dindmicas y condiciones
de ingreso y movilidad de las personas en los mer-
cados de trabajo. Su valoracién promueve acciones
conducentes a disminuir el desempleo, o facilitar la
permanencia o salida de dicha condicién. Se des-
taca el desarrollo de politicas publicas, regulacién
de condiciones de trabajo, programas de formacién
para el trabajo, subsidios para desempleados, entre
otros (Lindsay, McQuaid, y Dutton, 2007; Thijssen
et al, 2008). En este abordaje fundamentalmente
practico, resulta relevante la accién del gobierno y
de los policy makers (McQuaid et al., 2005; Renteria
y Malvezzi, 2008; Sin y Neave, 2014) que representan
versiones publicas, asi como académicas y técnicas
que disertan sobre el asunto.

En la dimensidn institucional de la educacién y los
dispositivos de formacién, la empleabilidad surge
como encargo social a las Instituciones de Educa-
cion Superior o de cualificacién técnica, responsa-

bles de identificar las necesidades de los mercados
de trabajo, y promover la formacién de personas ca-
paces de responder a las mismas. En consecuencia,
adquiere relevancia la orientacién de los curriculos
y planes de estudio al desarrollo de competencias
para el trabajo; asi como las practicas pedagdgicas
y evaluativas, configurando una especie de sistema
“tecnocratico” educativo orientado a la formacidn
para el trabajo en segmentos muy especificos de
los mercados de trabajo, mas alld de una formacién
amplia del tipo “preparacién para la vida" y no solo
para el trabajo. Se destaca el rol del profesorado,
los(as) estudiantes y los(as) egresados(as) (Ashton,
2014; Boden y Nedeva, 2010; Dacre Pool y Sewell,
2007; Green, Hammer, y Star, 2009; Mccowan, 2015;
Moreau y Leathwood, 2006; Tomlinson, 2007).

En la dimensién organizacional y de las relacio-
nes de trabajo, la empleabilidad se concibe como
resultante de practicas, criterios y procesos de
evaluacién de la gestién de recursos humanos que
incluyen las formas de seleccion y contratacién en



diferentes formas y modalidades de trabajo. El énfa-
sis se centra en analizar brechas entre las exigencias
de las organizaciones de trabajo, y la condicién de
preparacioén de los individuos que hacen parte de los
mercados. Se destaca la importancia de los emplea-
dores, responsables de procesos de gestion humana
y las personas que buscan permanecer, hacer parte,
o moverse en diferentes segmentos de los merca-
dos de trabajo (Forrier et al., 2015; Guilbert, Bernaud,
Gouvernet, y Rossier, 2015; Nauta, Vianen, Heijden,
Dam, y Willemsen, 2009; Thijssen et al., 2008).

Finalmente, la dimensién individual acentida el én-
fasis en la condicién de preparacién, acciones de
carrera y recursos del individuo, que le permiten
insertarse, sostenerse y movilizarse en los mercados
de trabajo, con foco en su capacidad de adaptacién.
Este abordaje se destaca como corriente principal
en las Ultimas tres décadas (Guilbert et al, 2015;
Nauta et al., 2009; Thijssen et al., 2008), dando lugar
a numerosos estudios orientados a identificar re-
cursos individuales, relacionales y psicolégicos que
diferencian las personas en los mercados de trabajo,
lo cual los sitia como actores sociales primarios
para la comprensién del fenémeno (Dacre Pool y
Sewell, 2007; Fugate, Kinicki, y Ashforth, 2004; Mc-
Quaid et al,, 2005; Rothwell y Arnold, 2007; Thijssen
et al.,, 2008), toda vez que en la cotidianidad son las
personas individuales como singularidades quienes
“encarnan” el fenémeno de la empleabilidad.

Este abordaje multidimensional se adopté en fun-
cién de su potencial para dar cuenta del fenémeno
de la empleabilidad, no solo desde la experiencia del
grupo de investigacion proponente de las investiga-
ciones en referencia, sino del incremento de la lite-
ratura especializada sobre el asunto en los ultimos 5
anos (Botero y Renteria, 2019; Botero, 2019). Desde
esta perspectiva se resalta la influencia reciproca,
aunque asimétrica de aspectos estructurales e indi-
viduales, asi como la participacién de diferentes ac-
tores y agentes sociales (Clarke, 2008; Forrier, Sels,
y Stynen, 2009; Guilbert et al,, 2015; Haasler, 2013; R.
McQuaid y Lindsay, 2005; Renteria y Malvezzi, 2008;
Siny Neave, 2014; Thijssen et al., 2008; Tholen, 2013;
Tomlinson, 2010; van der Klink et al., 2016; Williams,
Dodd, Steele, y Randall, 2015). Partiendo de esta
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aproximaciéon multidimensional de la empleabilidad,
se va mas alla del individuo, y se incluyen diferentes,
que abarcan instancias culturales, econémicas y
politicas, dispositivos de formacién y organizaciones
de trabajo.

Dentro de los antecedentes de investigacién par-
ticulares que aportan al modelo conceptual, se
encuentran trabajos desarrollados - como se ha
referido anteriormente - desde el grupo de investi-
gacion Psicologia Organizacional y del Trabajo de
la Universidad del Valle, que han sido presentados,
discutidos y compartidos a nivel nacional e interna-
cional aportando al campo-tema (Spink, 2005) de
la empleabilidad revisados sobre empleabilidad en
egresados(as) universitarios, se resaltan aportes en
relacién con el abordaje institucional de la educa-
cion y el abordaje individual que permiten visibilizar
la incidencia de aspectos curriculares y recursos
personales. Renteria (2008) y Renteria y Malvezzi
(2008) presenta la distincion alta, media y baja
empleabilidad en un estudio en el cual se introdu-
cen, en un estudio con participantes de Colombia
y Brasil; asi como la consideracién de condiciones
contextuales, exigencias psicosociales y la cuestién
de la empleabilidad como un recurso explicativo en
épocas de cambio estructurales a nivel econémicoy
de sistemas de produccidn. El estudio permitié iden-
tificar algunas caracteristicas diferenciadoras de los
profesionales de alta empleabilidad como referente
derivado de trayectorias, biografias y condiciones
que han facilitado estar en tal posicién. Otro estudio
sobre estrategias de aprendizaje para la empleabili-
dad de profesionales recién egresados(as) de insti-
tuciones de educacién superior de cinco ciudades
del pais, identificé el uso de estrategias de caracter
metacognitivo y relacionales como elemento comun
y diferenciador caracteristico de profesionales auto
clasificados como “exitosos’, siendo que otras com-
petencias de orden técnico y cognitivo serian mas
caracteristicas de profesionales auto clasificados
como exitosos (Enriquez y Renteria, 2007).

De otra parte, se encuentran ejercicios investigati-
vos como el realizado por Renteria y Andrade (2007)
en el que se indagd sobre las representaciones y las
acciones de estudiantes universitarios frente al tema
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empleabilidad visibilizando de manera introductoria
la necesidad de emprender o mantener acciones en
pro del desarrollo de la empleabilidad; y la investi-
gacién de Aguilar (2011) que aproximé el uso de un
modelo conceptual para entender y potencialmente
promover la empleabilidad profesional, teniendo
como referencia egresados(as) de una universidad
privada de la ciudad de Bogoté en diferentes pro-
gramas o campus, encontrando que es necesario
mantener la consideracién de diferentes dimensio-
nes y recursos que facilitan o dificultan la insercién,
reinsercion y movilidad en funcién de recursos y
condiciones vistos a la luz de modelo propuesto por
Forrier y Sels (2003). Este ultimo complementa la
reflexién en el contexto colombiano con un llamado
a continuar en la linea de reflexién conceptual con
base empirica sobre la cuestion de la empleabilidad
profesional.

Como parte del acervo que aporta al modelo, se con-
sidera relevante la investigacién de Valens (2010),
centrd la atencidén en la dimensién organizacional y
de las relaciones de trabajo, valorando la incidencia
de los empleadores y los criterios empleados en
los procesos de seleccidn incluyendo la dimension
de ellos mismos como personas que trabajan, lo
cual corrobora y amplia lo identificado por Renteria
(2008) y por Renteria y Malvezzi (2008) en el sen-
tido que en la practica los criterios para establecer
“quién es empleable’; o no, pasa necesariamente por
acuerdos o pactos sociales en sectores especificos
de mercados de trabajo, dando lugar a que una per-
sona pueda ser empleable o tener un grado mayor o
menos de empleabilidad en un contexto y no en otro.

Focalizando igualmente en versiones de diferen-
tes actores sociales que objetivan, materializan y
naturalizan verdades o discursos que configuran
realidades en torno al trabajo y los principios que re-
gulan lainsercién, permanencia y reactivacion de las
personas en los mercados de trabajo, Riascos (2012)
identificé cuestiones como el lugar que tienen los
procesos de socializacidn, las trayectorias y posicio-
namientos en la constitucién de dichos discursos, de
forma articulada con las instituciones sociales, que
estos actores integran a un espectro amplio de orga-
nizaciones como las de trabajo, de educacién, politi-

cas, gremiales, y estatales con amplia injerencia en
las dinamicas sociales, econémicas y laborales que
afectan de forma significativa la insercién social por
y en el trabajo.

Como corolario de lo anterior en la linea de trabajo
referida, la investigacién realizada por Renteria,
Giraldo y Malvezzi (2013) en la que se indagé sobre
los recursos y condiciones de empleabilidad para
la insercién y la movilidad de profesionales recién
graduados de la Universidad del Valle, sede Cali;
mostré que los recién egresados(as) se perciben
y se encuentran dentro de segmentos de merca-
dos de trabajo de sus campos de formacién pro-
fesional en niveles de empleabilidad entre media
y alta, siendo capaces de responder a demandas
actuales y en proyeccién de mercados de trabajo
por su preparacién y formacidn sélida a nivel disci-
plinar; de igual manera, se identificé la experiencia
previa al grado como diferenciador y facilitador de
insercion y movilidad tanto a nivel de condiciones
contextuales y organizacionales, como de recursos
individuales, entre otros aspectos (Renteria, Mal-
vezzi y Giraldo, 2017).

Por otro lado, a nivel de Latinoamérica estudios que
indagan sobre la empleabilidad presentan interés en
poblaciones especificas. La investigaciéon de Rebo-
lledo (2009) estudia la incidencia de las practicas
formativas de nivel laboral en la empleabilidad en
la Provincia de Nuble en Chile; asi como Izquierdo
(2006) en México indaga sobre los determinantes de
la empleabilidad de los jévenes universitarios y las
alternativas para promoverla.

A nivel de Europa se encuentra un acervo en aumen-
to de investigaciones como la de Rodriguez, Prades,
Bernaldez y Sanchez (2010) quienes estudian la
empleabilidad de los graduados universitarios en
Catalunya, Espafia; asi mismo Alvarez y Miles (2006)
se cuestionan sobre el papel de la empleabilidad en
la satisfaccién laboral de trabajadores temporales
en Espana; Caballero, Vazquez, y Quintas (2009)
trabajan en la influencia de los stakeholders de la
universidad espanola en la empleabilidad. En esta
misma ldgica la investigacion realizada por Etxebe-
rria, Arrieta, Garmendia e Imaz (2009), indaga sobre



la empleabilidad y la formacién de inmigrantes en la
Unién Europea, llevando a cabo estudios en Espana,
Francia y Paises Bajos. Otros estudios sobre inser-
cion laboral de jévenes como el de Weller (2004), en
el que se relacionan los altos indices de desempleo
y la escasa oferta laboral, razén a la que atribuye la
importancia de estudiar la tematica especialmente
en relacién con las universidades.

Asi mismo, entidades como el Centro Interamericano
para el desarrollo del conocimiento en la formacién
profesional (CINTEFOR, 1998) de la Organizaciéon
Internacional del Trabajo (OIT) trabajan las temati-
cas de Jovenes, Formacion y Empleo, en el trabajo
de Alexim (2006) se llama la atencién sobre temas
de educacioén y su relacién con el empleo juvenil en
América Latina. Se encuentran también estudios
sobre insercidn laboral de poblaciones especificas
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como el de Albert, Garcia-Serrano y Toharia (2008)
en Espafa. En esta misma légica se encuentra la in-
vestigacion de Gutiérrez (2008) que trata sobre jove-
nes cubanos, las politicas de empleo y subjetividad
en relacién con los programas de insercidn laboral a
través del sentido del trabajo. Estos estudios, al igual
que todos los referidos a lo largo del libro desde la
introduccidn, reflejan la importancia que adquiere el
fendmeno y problema de la empleabilidad en épocas
de cambio o transicién de dindmicas econdémicas
apoyadas en desarrollos tecnolégicos que promue-
ven exigencias a las personas en su relacién con
el trabajo, de alli que esta investigacién muestra la
relevancia social del estudio de la empleabilidad y
ratifica el interés desde los posicionamientos de la
Psicologia Organizacional y del Trabajo por discutir
sobre estos aspectos.






La investigacion se plantea como un estudio de caso (Yin, 1994; De Bruyne,
Herman y Schoutheete, 1991) descriptivo desde la propuesta de Herndndez,
Fernandez y Baptista (2006). El grupo objetivo del proyecto estuvo conforma-
do por profesionales recién egresados(as) de programas de pregrado de la
Universidad del Valle, graduados entre el 2013 y 2017. Este grupo de profesio-
nales fue caracterizado segun su nivel de empleabilidad (baja, media o alta)
tomando en consideracién criterios como la cantidad de ofertas de trabajo
recibidas y el tiempo de ocupacién o desocupacién involuntaria (Renteria,
Garcia, Botero, Malvezzi, 2019; Renteria, y Garcia, 2017; Renteria y Malvezzi,
2008; Renteria, 2008).

Para la recoleccion de informacién se opté por una estrategia tipo censo como
una opcién amplia e incluyente para contactar a los(as) recién egresados(as)
dejando abierta la posibilidad de que cualquier egresado pueda contestar. Las
fuentes de informacidn para el censo fueron las bases de datos del Sistema de
informacién del Programa Institucional de Egresados de la Universidad del Valle
y la brindada por cada una de las Sedes regionales, las cuales consideran todo
tipo de correo usado por los(as) egresados(as) y no solo el institucional* que
tenian en su calidad de estudiantes. De alli posibles diferencias marcadas entre
uno y otro censo posible.

Se utilizdé una encuesta por cuestionario con egresados(as) derivada del cues-
tionario utilizado en la investigacion realizada por Renteria, Giraldo y Malvezzi
(2013). De acuerdo con la perspectiva metodoldgica, los cuestionarios cuentan
con dos partes, una con 35 enunciados tipo diferencial semantico que permitié
a las personas posicionarse de acuerdo a sus experiencias, vivencias, percep-
ciones en una escala de respuestas del 1 al 9 donde el 1 representa “Nada ca-

4 Esde anotar que esta situacion es uno de los problemas mas serios a nivel pais para acercamiento
y contacto con egresados(as) de las IES.
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racteristico en mi caso/campo” y el 9 “Totalmente
caracteristico en mi caso/campo’, incluyendo la
opcién “no lo he pensado/no me lo he pregunta-
do’, la cual no se computd con la de no responde.
A continuacidn, se presentan algunos ejemplos del
sistema de reactivos y respuesta:

El prestigio de la Universidad del Valle es
clave a la hora de conseguir un buen trabajo,
para el factor de Universidad.

Totalmen-
Nada No lo he
. te caracte-
caracteris- L pensado/
. , ristico en
ticoenmi 2 3 456 7 8 . No me lo
mi caso/
caso camoo he pre-
) P guntado

(9)

En mi area, la mayoria de las opciones de tra-
bajo que ofrecen son opciones diferentes al
empleo fijo, para el factor mercados de trabajo

Nada 2 3456 7 8 Totalmen- Nolohe
caracteris- te caracte- pensado/
ticoen mi risticoen Nomelo

caso mi caso/ he pre-

(1 campo guntado

(9)

Haber tenido practicas y actividades extracurri-
culares durante mi formacion de pregrado fue
fundamental para mi ingreso en el mercado de
trabajo en mi campo profesional, para el factor
experiencias de tipo individual.

Nada 2 3456 7 8 Totalmen- Nolohe
caracteris- te caracte- pensado/
tico en mi risticoen No me lo

caso mi caso/ he pre-

(1) campo guntado

(9)

La otra parte de reactivos incluyé tres preguntas
abiertas sobre las estrategias para la empleabilidad
que utilizan las personas, asi como los elementos
claves que han facilitado y dificultado su ingreso y
movilidad en el mundo de trabajo.

Para las preguntas de seleccién miltiple se realizé
un andlisis de distribucién de frecuencias de las
respuestas; y para las respuestas a las preguntas
abiertas se utilizé la técnica de anélisis de contenido
(Bardin, 2002) utilizando como unidad de registro el
tema en cada respuesta completa de cada partici-
pante, y como reglas de enumeracién la presencia
y la frecuencia. A partir de los analisis de todo el
corpus de informacidn, se realizaron anélisis espe-
cificos tomando los referentes conceptuales como
formas de interpretacién. De acuerdo con el sistema
categorial presentado en el Cuadro 1.

En este estudio participaron 898 egresados(as) de
la Universidad del Valle provenientes de todas las
facultades y sedes de la Universidad del Valle, gra-
duados entre el afio 2013 y 2017 (M, = 27.58 afios,
DT,,.,= 4.66 afios, Min = 20 afios, Max = 60 afios;
54.6% Mujeres y 45.4% Hombres como se muestra

en la Figura 2).

Hombres,
45.40%

Muijeres,
54.60%

Participantes segtn sexo reportado

La mayoria de los egresados(as) fueron de la sede
de Cali (40.2%), seguidos por las sedes de Tulud
(13.8%), Buga (10.3%) y Zarzal (8.5%). Aunque la par-
ticipacion de las sedes regionales de la Universidad
del Valle fue relativamente baja, comparada con Cali,
la cantidad de participantes se corresponde con el
tamano y cobertura de las sedes regionales (Figura
3). Ademads, la falta de informacién de contacto y
seguimiento a egresados(as) por parte de las sedes
regionales, hicieron dificil poder contactar a la totali-
dad de egresados(as) en todas las sedes regionales.
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Sistema categorial de lectura de la Empleabilidad

Dindmicas sociales y culturales.

Titulos relacionados con la formacidn y actualizacién
(Pregrado, Posgrado, Cursos de Actualizacion etc.)

Estructura de oportunidades en los Mercados de Trabajo

Experiencia laboral: tiempo y tipo de experiencias

Disposiciones legales y politicas

Logros obtenidos demostrables: productos, resultados,
etc.

Procesos, précticas y criterios de evaluacién de las Orga-
nizaciones de Trabajo.

Redes personales, sociales y profesionales (Amigos, fami-
liares, jefes o compafieros de trabajo, etc.)

Condiciones de trabajos (Salarios, Tipo de Contratos,
Prestaciones Sociales)

Habilidades para relacionarse con Otros (Escucha, Cola-
boracidn, influencia).

Modalidades de trabajo.

Referencias y reputacién adquirida

Visibilidad y reputacién de la Universidad de Procedencia

Cualidades y atributos personales (Autoestima, resiliencia,
autoeficacia, adaptabilidad, meta-cognicién)

Experiencias formativas y curriculares.

Valoracién personal y del entorno

Acompafiamiento para la insercién y permanencia en los
mercados de trabajo.

Posicionamiento, acciones y gestion de la trayectoria.

Adaptado de Renteria, Giraldo y Malvezzi (2017) y de Botero (2019)

En cuanto a la titulacién académica de los(as) par-
ticipantes de este estudio, la mayoria de ellos(as)
provenian del programa de Administracién de
empresas (13.1%), Ingenieria industrial (8.9%), Con-
taduria publica (7.5%), Trabajo social (7.0%) y Psi-
cologia (5%). También se contd con la participacién
de personas de una gran cantidad de programas
académicos, recogiendo participantes de un total
de 58 programas. Las caracteristicas de los(as)
participantes muestran un marcado énfasis en la
facultad de ciencias de la administracion, lo cual se

debe a que este programa se oferta tanto en la sede
Cali, como en la sede de Tulug, permitiendo per-
mite recoger informacién de una gran cantidad de
egresados(as). La formacién profesional a nivel de
ciencias bdsicas aparece relativamente subrepre-
sentada en esta muestra, lo cual puede ser debido
a la menor proporcién de egresados(as) en estas
areas, comparados con otras facultades, asi como
también, a tipo subregistros, o falta de actualziacién
en los sistemas de seguimiento a egresados(as).
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Egresados(as) respondientes por sede.

Participantes segun afio de graduacion.

Pais de Residencia de recién egresados(as) respondientes de la Universidad del Valle.

1 Argentina 8 0.89
2  Brasil 3 0.33
3  Espafa 3 0.33
4  México 3 0.33
5  Reino Unido 2 0.22
6 Canada 2 0.22
7 Chile 2 0.22
8  Estados Unidos 2 0.22
9 Italia 2 0.22
10  Suecia 2 0.22
11 Alemania 1 on

Total 30 3.34%




La mayor parte de los(as) egresados(as) reporta-
ron residir en el departamento del Valle del Cauca
(88.22%), lo cual indica que la mayor parte del ta-
lento humano formado por la Universidad del Valle
se encuentra prestando sus servicios al desarrollo
de la regién. Otros departamentos de residencia de
los(as) egresados(as) fueron el Cauca (3.80%), Cun-
dinamarca (1.96%) y Antioquia (1.96%). Asi mismo,
30 personas (3.34%) reportaron vivir y trabajar ac-
tualmente fuera de Colombia, lo cual a su vez indica
que la presencia internacional de egresados(as) en
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el contexto internacional es algo reducida (Tabla 1).
Los campos de desempefio profesional son muy
variables, incluyendo el dmbito de la investigacién
cientifica, asi como profesionales que trabajan en
el sector de la salud e ingenieria. Estos indicadores
dan cuenta, por una parte, del papel que tiene la
Universidad del Valle para dinamizar la economia
de la regidn y los procesos de desarrollo. Y por otra,
sobre la reducida (relativamente) movilidad nacional
e internacional que tienen los(as) egresados(as).






En este apartado, presentaremos los datos técnicos mds destacados de las
respuestas de los(as) egresados(as) que atendieron el llamado y a partir de lo
cual, posteriormente se arriesgan algunas afirmaciones sobre la empleabilidad
de egresados(as) de la Universidad del Valle. Se opta por esta presentacién téc-
nica debido a que se trata de una aproximacién empirica que tiene un referente
conceptual que viene siendo desarrollado por el Grupo de Investigacion en
Psicologia Organizacional y del Trabajo de la Universidad del Valle, a través de
lineas y proyectos de investigacion, tesis doctorales, disertaciones de maestria,
y trabajos de grado de pregrado que vienen teniendo eco no sélo en publica-
ciones internacionales, sino en acompafnamiento y emulacién en otros paises.

De los participantes, 502 personas reportaron haber continuado con algun pro-
grama de formacidn posterior a la finalizacién de su pregrado (55.90%). De este
grupo, la mayoria reporté haber realizado cursos cortos (17.93%) y diplomados de
actualizacidn (14.45%). Por otra parte, un 10.02% de los participantes reportaron
haber realizado un programa de especializacién y un 12.25% algin programa
de maestria (Figura 5). Estos resultados indican que mas de la mitad de los(as)
egresados(as) han continuado formandose en alguna modalidad de educacién
continuada, pero que tan sélo uno de cada cinco recién egresados(as) de la Uni-
versidad del Valle ha podido acceder a un programa de posgrado. Esto se co-
rresponde, por un lado, con las exigencias actuales del mercado de trabajo, que
demanda personas con altos grados de cualificacion; y por otro, a la necesidad
de los/as profesionales de estar actualizados y mantener un perfil competitivo
que les diferencia del resto de profesionales. Estos resultados denotan que la
formacién a nivel de posgrado sigue siendo relativamente reducida en los(as)
egresados(as) de la Universidad del Valle, lo cual podria representar una ventaja
competitiva para quienes si han podido acceder a ese recurso, frente a una gran
mayoria que no han podido hacerlo. Asi, la empleabilidad profesional podria
mejorarse en funcién del acceso temprano a este tipo de recursos que marcan
diferencias importantes a la hora de ingresar y competir en el mundo del trabajo.
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161
17.93%
141
14.45%

90
10.02%

110
12.25%

Respondientes que han realizado programas de actualizacion o posgrado.

Sin embargo, el acceso a programas de formacién
y actualizacién profesional a nivel de posgrado no
es considerado como de facil acceso. Si bien es
cierto que las personas consideran su mayoria que
son programas relevantes y pertinentes (68.5%); hay
una cantidad importante de egresados(as) que con-
sidera que son Nada o Poco accesibles (opciones 1
al 4 de la escala) por el costo que tienen los progra-
mas (59.4%), por los lugares en los que se ofrecen
los programas (32.8%), por los horarios estipulados
para desarrollarlos (33.1%) (Figura 6). En este senti-
do, el incremento en la empleabilidad profesional a
través de la ampliacion de los recursos individuales
acreditables como la formacién complementaria,
estad condicionada a la capacidad econédmica de las
personas para acceder a este tipo de programas y/o

por la posibilidad de tener una oferta accesible en los
lugares en los cuales residen o trabajan. Particular-
mente, los programas de posgrados se encuentran
concentrados en la capital de la regidn, teniendo una
oferta bastante reducida en las sedes regionales, lo
cual también pone en desventaja a los profesiona-
les que se desempeian en los municipios del Valle
del Cauca. Por tanto, la empleabilidad profesional
dependeria en cierta medida de la oferta educativa
que haya en el lugar de residencia o trabajo que per-
mita un mayor desarrollo profesional, asi como por
las condiciones laborales (salario, estabilidad, etc.) o
individuales (ayudas econdmicas, financiacién, etc.)
que permitan asumir los costos y condiciones de los
programas de posgrado.

Porcentaje de egresados(as) evaluando la accesibilidad de los programas de formacion y
actualizacion profesional de la Universidad del Valle.



Las sectores y condiciones de trabajo de los(as)
egresados(as) de la Universidad del Valle se descri-
ben en torno a dos grandes aspectos. Por un lado,
el tipo de organizacién y el sector econémico en el
que trabajan los(as) egresados(as); y, por otro lado,
las condiciones especificas del trabajo, en términos
de la modalidad, tipo de contrato, tiempo de contra-
tacion y el salario.

En cuanto al tipo de organizaciones, se observé que
el 67.5% de los(as) egresados(as) que reportaron
estar trabajando, lo estaban haciendo en una orga-
nizacion privada, seguidos por trabajadores en sec-
tores publicos (23.9%). Estos indicadores resaltan el
papel de las organizaciones privadas como principal
fuente de trabajo en los(as) recién egresados(as).
Esto puede deberse bien a que las organizaciones
privadas son mucho mas dindmicas en cuanto a
oferta y demanda laboral, que las organizaciones del
sector publico. Ademas, el trabajo en organizaciones
publicas suele estar mediado por convocatorias que
se ofrecen de forma esporddica, mientras que las
organizaciones privadas tienen mayor autonomia de
vinculaciéon laboral. Adicionalmente, es importante
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destacar que trabajar de forma independiente (5.6%)
fue una opcién bastante reducida en esta muestra
de egresados(as), asi como la vinculacién a orga-
nizaciones de tipo social (2.2%) y solidario (0.9%).
Es importante destacar que las oportunidades vy
condiciones para trabajar de forma independiente
son bastante reducidas en un mercado de trabajo
profesional, asi como que las actividades sociales
y solidarias suelen ser desempefiadas por organi-
zaciones privadas que reciben recursos del Estado
para este fin.

Por otra parte, el sector principal de trabajo de
los(as) egresados(as) de la Universidad del Valle se
encuentra en el sector servicios (34.9%), seguido por
el sector de la manufactura (13.9%) y la educacién
(12.8%) (Figura 7). Estos resultados corresponden
con las dindmicas actuales del mercado de trabajo,
donde una gran cantidad de trabajos disponibles en
la region, tienen que ver con la prestacién de ser-
vicios de salud y asesoramiento en temas sociales,
de educacidn y tecnologia. Por otra parte, la vincu-
lacién al sector de la manufactura, asi como a otros
sectores especificos (e.g., construccién, comercio,
transportes, etc.) (Figura 8) tienen que ver con pro-
fesiones especializadas en prestar servicios a cierto
tipo de organizaciones, tales como las ingenierias,
las tecnologias y las ciencias basicas (Anexo 2).

Tipo de Organizacion en las que han laborado los(as) Egresados(as) respondientes.
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Sectores de mercado de Organizacion de trabajo de los(as) egresados(as) respondientes.

En cuanto a las condiciones y calidad del trabajo
encontramos que el tipo de vinculacién que repor-
taron los participantes fue en su mayoria en moda-
lidad de empleo formal (69.2%). Asi mismo, los(as)
profesionales también reportaron estar vinculados
bajo la modalidad de servicios independientes
(12.9%); y en menor medida, en otras modalidades
de trabajo tipo outsourcing (2.6%), emprendedores
(2.0%), trabajo informal (2.3%), trabajo asociado
(1.3%). Adicionalmente, el 7.4% de los(as) partici-
pantes reportaron ser estudiantes y sélo un 2.0%
manifestaron estar cesantes o desempleados(as).
De tal modo, se visibiliza una clara tendencia ha-

cia la vinculacién laboral en modalidad empleo.
Esta tendencia general indica que la estructura de
oportunidades de trabajo provee unas condicio-
nes similares para los(as) egresados(as), a pesar
de la adquisicidon de experiencia, conocimientos y
competencias profesionales que deberian mejorar
la empleabilidad de las personas. En este sentido,
aungue la empleabilidad de las personas pueda au-
mentar con el tiempo y les permita tener mayores
opciones de ingresar y moverse en el mundo del
trabajo; esta descripcion general de las ofertas de
trabajo parece mantener las mismas condiciones
de trabajo (Figura 9).

Modalidad de Trabajo reportada por los(as) egresados(as) respondientes.



En cuanto al tiempo de contratacién en los traba-
jos reportados por los(as) egresados(as), el 76.5%
manifestaron estar trabajando en tiempo completo,
mientras que un 8.4% trabajan a medio tiempo. Adi-
cionalmente, el 9.8% trabajan bajo la modalidad de
prestacién de servicios, y una minoria trabajan por
horas (3.9%) o por productos (1.3%) (Figura 10).

Vinculacion segin tiempo de
dedicacion reportada por los(as) egresados(as)
respondientes.

La duracién de los contratos de trabajo que tienen
los(as) egresados(as) son en su mayoria a término
indefinido (41.6%) o hasta 12 meses (19.7%). También
se observd que un 16.8% de los(as) participantes
tienen contratos de Hasta seis (6) meses y un 4.3%
contratos de menos de dos (2) meses. Por otra parte,
un 11.8% de los(as) participantes trabajan por pro-
ductos o servicios profesionales. Esta gran diversi-
dad en las modalidades de contratacion refleja de
alguna manera la amplia movilidad (o inestabilidad)
de las condiciones de trabajo actuales, en donde
se vinculan profesionales para prestar servicios
puntuales o especificos en cierto tipo de proyectos.
Ademas, estos proyectos o recursos asignados a
las organizaciones suelen tener una vigencia fiscal
anual, lo cual incita a que tales trabajos no puedan
tener una vinculacién por mas tiempo. Aunque es
frecuente que estos contratos temporales se renue-
ven, estas condiciones denotan un factor de riesgo
al generar gran incertidumbre econémica de forma
reiterativa. Todos estos elementos en su conjunto,
dan cuenta de una estructura de oportunidades y
condiciones de trabajo que dificultan el trabajo dig-
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no y el desarrollo profesional de las personas dentro
de una misma organizacion de trabajo (Figura 11).

Asi, observamos que més de la mitad de los trabajos
son temporales o por productos o servicios puntua-
les, los cuales reflejan una alta movilidad laboral de
las condiciones de trabajo, lo cual demandaria de
los(as) egresados(as) una alta capacidad de obser-
vacién y lectura del contexto para buscar constante-
mente opciones de trabajo. Aunque la empleabilidad
profesional de los(as) egresados(as) pueda verse
incrementada por el hecho de tener mas opciones
u ofertas de trabajo, es importante tener en cuenta
que la cantidad de esas ofertas no necesariamente
corresponden con su calidad. En un mercado de
trabajo prominentemente temporal, es de esperarse
qgue haya mas opciones de trabajo para que los(as)
egresados(as) puedan escoger. Sin embargo, tam-
bién hay una alta probabilidad que esas ofertas de
trabajo sean inestables, lo cual tendria implicacio-
nes importantes a analizar sobre el nivel desarrollo
profesional que puede tenerse a través del trabajo
(experticia ocupacional, experiencia, etc.), asi como
de satisfaccién de vida profesional.

Tipo de contratos reportados por
los(as) egresados(as) respondientes.

Otro indicador importante de la calidad del trabajo
profesional son los ingresos econédmicos percibidos
por el trabajo. En este aspecto encontramos que
casi una cuarta parte de los(as) egresados(as) ga-
nan hasta un salario minimo legal mensual vigente
(SMLMV) para el afio 2018 (25.7%) y algo menos de
la mitad de los participantes devengan hasta 2 SML-
MV (41.7%). Asi, en su conjunto, aproximadamente
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dos terceras partes de los(as) egresados(as) recibe
entre 1y 2 SMMLYV, mientras que aproximadamente
la tercera parte recibe entre 3 y 4 SMMLV (entre
27.4%); y s6lo una proporciéon minima perciben mas
de 5 SMMLV (5.2%) (Figura 12). Estos resultados
dan cuenta de un mercado de trabajo con salarios
relativamente bajos, puesto que la inversidon que
tiene que realizar una persona en su formacién pro-
fesional universitaria (e.g., tiempo, dinero, esfuerzo,
etc.), no corresponde con los ingresos econémicos
percibidos por los profesionales, que van en su
mayoria entre 1y 2 SMLMV. Esta situacién también
denota que los estdndares salariales del mercado
de trabajo profesional ofrecen unas condiciones
similares a las que se ofrecen actualmente en el
pais a otros trabajadores con cualificacién técnica o
tecnoldgica, e inclusive a trabajadores llamados “no
cualificados” (por ley).

Salarios o ingresos reportados por
los(as) egresados(as) respondientes.

En este estudio hemos conceptualizado la em-
pleabilidad profesional como las caracteristicas
individuales y condiciones del entorno que facilitan
o promueven el ingreso, mantenimiento y/o movili-
dad en el mercado de trabajo o campo profesional
de interés de las personas. Bajo este marco, hemos
operacionalizado la empleabilidad profesional a tra-
vés de la sumatoria de dos indicadores concretos: el

nimero de ofertas de trabajo recibidas en el dltimo
afo y la cantidad de tiempo sin trabajar involunta-
riamente. El nimero de ofertas de trabajo recibidas
podia tomar valores desde cero (0 ofertas) hasta cin-
co (mas de 5 ofertas); y el tiempo sin trabajar podia
tomar valores de 1: “mds de un aio’, 2: "entre 6 y 12
meses’, 3: “entre 2 y 6 meses’, 4: “menos de 2 meses”
y 5: “0 meses. Asi, al sumar estos dos indicadores, el
indice de empleabilidad tendria un rango entre uno
y diez puntos. Asi, mayores valores de este indice,
representan mayores niveles de empleabilidad pro-
fesional de las personas. Dado que la empleabilidad
profesional es una medida relativa segun el contexto
y los factores individuales, este indice refleja una di-
mension descriptiva de la capacidad de una persona
para obtener un trabajo rdpidamente y mantenerse
activo en el mercado de trabajo profesional.

Asi, a nivel general encontramos que el indice de
empleabilidad profesional promedio para los(as)
egresados(as) de la Universidad del Valle fue de 4.61
puntos (DT = 2.06). Se observé que este indice fue li-
geramente mas alto que el promedio en las sedes de
Tulud (M=4.97, DT=2.00), Cartago (M=4.70, DT=1.88)
y Cali (M=4.69, DT=2.00); y relativamente mas bajo
que el promedio en los(as) egresados(as) de la sede
Norte del Cauca (M=4.97, DT=) y Pacifico (M=4.03,
DT=2.30). En la Tabla 2 se refieren los valores espe-
cificos por sedes y a nivel general). Sin embargo, un
andlisis de varianza sobre el indice de empleabilidad
entre sedes arrojé que estas diferencias no fueron
estadisticamente significativas, F (9.861) = 1.56, p =
12, eta? = 0.016. Esto quiere decir que el indice de
empleabilidad entre sedes no es estadisticamente
diferente entre sedes, aunque cualitativa y visual-
mente haya unos sitios con mejores oportunidades
de trabajo que facilitan la empleabilidad. De alli, que
las sedes regionales de Cali, Cartago y Tulud, por
sus dimensiones poblacionales y el tipo de econo-
mia que tienen, facilitan una mayor oferta de trabajo
en distintos sectores de servicios, manufactura y
de produccidn agricola. Por otra parte, es de anotar
que las sedes del Norte del Cauca y el Pacifico, es-
tédn ubicados en zonas de alta conflictividad social,
violencia e inestabilidad politica, lo cual reduce las
movilidades del mercado de trabajo profesional para
los(as) recién egresados(as) (Figura 13).
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indice de empleabilidad profesional de los(as) participantes (sedes regionales y general).

Cali 356 4.69 2.00 5 0 10
Buga 90 4.64 2.00 5 1 10
Caicedonia 20 4,55 2.28 4 2 10
Cartago 37 470 1.88 4 1 9
Norte del Cauca 28 3.96 2.56 4 1 10
Pacifico 37 4.03 2.30 4 1 10
Palmira 57 4.60 2.23 4 0 10
Tulua 15 4.97 2.00 5 0

Yumbo 57 4,67 1.96 5 1

Zarzal 74 414 2.02 4 0

Univalle (general) 883 4.61 2.06 5 0 10
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Nivel de empleabilidad promedio.

la figura presenta un gréfico de cajas, donde la linea media dentro de cada caja representa el nivel de empleabilidad promedio

por sede; el limite inferior y superior de cada caja corresponden al percentil 25% y 75% de cada sede respectivamente; la amplitud de

los gréficos de violin da cuenta del tamafio muestral y distribucion de frecuencias por sedes; y la linea horizontal punteada representa
el indice de empleabilidad promedio para toda la Universidad del Valle.

Estos indices de empleabilidad por sedes no tienen un baremo asociado que permita interpretar los valores
absolutos como altos o bajos, por lo que solamente pueden ser vistos como valores descriptivos. Sin em-
bargo, para facilitar la interpretacién de los resultados, hemos agrupado los indices de empleabilidad para
identificar tres grupos diferentes segun su nivel de empleabilidad. Asi, las personas con empleabilidad entre
0y 3 hacen parte del grupo de “empleabilidad baja" (29.2%), las personas con puntajes entre 4 y 6 conforman
el grupo de “empleabilidad media” (53.0%) y las personas con puntajes entre 7 y 10 son considerados como
de “empleabilidad alta” (17.8%) (Figura 14). De acuerdo con estos criterios la mayor parte de las personas
tienen una empleabilidad media, seguidos por los de baja y alta empleabilidad. Cabe destacar que las per-
sonas con alta empleabilidad, a pesar de ser una proporcién mds baja en comparacion con los otros grupos,
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siguen siendo un ndmero importante de personas
para quienes confluyen a su favor tanto elementos
contextuales como individuales. Esto quiere decir
que no se trata necesariamente de un grupo privi-
legiado de personas sumamente competentes, sino
también de personas que se desenvuelven en mer-
cados de trabajo profesional con mas posibilidades
de desarrollo profesional y de trabajo.

Egresados(as) respondientes de la
Universidad del Valle (todas las sedes) segtn su
nivel de empleabilidad.

Ademas, la empleabilidad profesional también se
ve afectada por caracteristicas individuales que tie-
nen asociados valores o prejuicios que dificultan la
inclusion en el mundo del trabajo. Particularmente,
en nuestro estudio encontramos que hay una aso-
ciacién negativa entre el nivel de empleabilidad y
el sexo del(a) participante, r (878) = -131, p < .001.
Esto quiere decir que las mujeres tienden a reportar
menores niveles de empleabilidad que los hombres.
Esto puede verse en la Figura 15, donde se obser-
va que para el grupo de empleabilidad profesional
baja, hay una mayor proporciéon de mujeres (17.9%)
que de hombres (11.4%). Asi mismo, en el grupo de
empleabilidad profesional alta, observamos que hay
una mayor proporcion de hombres (10.2%) que de
mujeres (7.4%). Esta diferencia de empleabilidad por
género fue estadisticamente significativa, t (876) =
3.925, p <.001, 95%IC = [.271, .813]; de tal modo que
los hombres en general reportaron mayores niveles
de empleabilidad (M = 4.90, DT = 2.07), que las mu-
jeres (M = 4.36, DT = 2.01).

Ademas, también observamos que hay una asocia-
cion negativa entre el sexo del participante y los in-
gresos salariales, r (803) = -.200, p < .001, de manera

que las mujeres tienden a recibir menos ingresos
que los hombres en el mismo mercado laboral pro-
fesional. Estas diferencias en los niveles de emplea-
bilidad profesional y en las condiciones de trabajo,
reflejan las desigualdades laborales que existen en el
mercado de trabajo debido al sexo de las personas.
Asi, como se ha mostrado ya en la literatura interna-
cional, existen extendidas practicas discriminatorios
en algunos sectores de trabajo profesional por el
hecho de ser mujer. Si bien es cierto que estas des-
igualdades salariales también pueden deberse al tipo
de profesiones o de cargos que ocupan las personas
(e.g, mayor cantidad de hombres en programas
de ingenieria o en cargos gerenciales vs. cantidad de
mujeres en la facultad de Trabajo social o en cargos
de asistencia o cuidado), la seleccién de carrera
también se encuentra asociada a estereotipos de
género que se van socializando y perpetuando desde
la edad temprana. En este sentido, el analisis de la
empleabilidad profesional debe incluir una perspec-
tiva de género que ayude a identificar otros factores
situacionales o caracteristicas individuales que facili-
ten (o dificulten) el ingreso al mundo del trabajo, que
no se reduzcan a un tema exclusivamente de com-
petencias. Adicionalmente, otros factores similares
también podrian afectar la empleabilidad, tales como
la etnia, la clase social o la regién de procedencia.
Estos elementos deberan ser abordados en futuros
estudios, de manera que pueden brindarse otros
recursos y condiciones que faciliten la empleabilidad
de los(as) egresados(as) y permita superar algunas
barreras estructurales para el ingreso y permanencia
exitosa en el campo profesional.

Nivel de empleabilidad discriminado
por sexo.



Es importante considerar que el indice general de
empleabilidad se compone de dos indicadores que
se comportan de forma diferente, tal como lo son
la cantidad de ofertas de trabajo u opciones poten-
ciales reales y el tiempo que se estd sin trabajar de
forma involuntaria. En cuanto al primer componente
relacionado con la cantidad de ofertas de trabajo,
se encontré que el 34.2% de las personas no han
recibido ninguna oferta en el dltimo afo, mientras
que el 29.1% ha recibido sélo una oferta y un 23.1%
han recibido dos ofertas de trabajo. Del mismo
modo, sélo una proporcién reducida de los partici-
pantes han recibido tres o mas ofertas de trabajo
en el dltimo ano (13.6%). Asi, considerando que mas
de la tercera parte de los(as) egresados(as) no tuvo
ninguna oferta laboral, esto podria indicar, por un
lado, que hay un sector importante de la poblacién
que se mueve en contextos de trabajo con poca mo-
vilidad o apertura. Por otro lado, que los(as) egresa-
dos(as) no han tenido la oportunidad de desplegar
otros recursos que aumenten su empleabilidad y
deseabilidad en el mercado de trabajo profesional
de su preferencia. No obstante, mds de la mitad de
los(as) profesionales si han recibido una o dos ofer-
tas de trabajo, lo cual se traduce en que, a pesar de
los constrefiimientos del mundo del trabajo, si hay
sectores econdmicos con mayores posibilidades de
vinculacién laboral (Figura 16).

Nudmero de ofertas de trabajos
recibidas por los respondientes en el dltimo aho.

En cuanto al tiempo que tardan los(as) profesiona-
les para insertarse en el mundo del trabajo, es im-
portante destacar que el 32.2% de las personas no
han estado ningln tiempo cesantes. Por otra parte,
el 17.9% ha permanecido menos de dos meses sin

REsuLTADOS

trabajar, el 241% entre 2 y 6 meses, el 14.2% entre
6 y 12 meses, y el 11.6% ha estado sin trabajar por
mas de un afno. Este panorama representa, por un
lado, un indicador de éxito de los(as) profesionales
recién egresados(as), quienes logran colocarse en el
mercado de trabajo, en su mayoria, dentro de los dos
primeros meses de egreso. Sin embargo, si mas de la
cuarta parte de los egresaos ha estado sin trabajar
por mds de 6 meses, esta situacion denota que existe
una importante desigualdad en los tiempos de vincu-
lacién al mundo del trabajo (Figura 17). Por tal motivo,
hay que reconocer que el nivel de empleabilidad de
los profesionales de la Universidad del Valle es relati-
vamente bueno, con una colocacién laboral rapida y
alta. Pero del mismo modo, es importante analizar en
profundidad las caracteristicas y condiciones de ese
otro sector de egresados(as) con dificultades para
insertarse y moverse en el mundo del trabajo.

Tiempo sin trabajar de los
respondientes de forma involuntaria.

El perfil sociodemogréfico y profesional de los(as)
egresados(as) de la Universidad del Valle que se ha
abordado hasta ahora, brinda informacién clave so-
bre la estructura de oportunidades y condiciones de
trabajo en los que se desenvuelven los(as) profesio-
nales. Sin embargo, estas condiciones interactdan
con las caracteristicas individuales y los recursos
que tienen las personas para desenvolverse exitosa-
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mente en ese mundo del trabajo. Por tanto, en este
estudio indagamos por algunos de los componentes
de la empleabilidad profesional que hemos desa-
rrollado en nuestro grupo de investigacién. En esta
parte, hicimos una serie de preguntas sobre las per-
cepciones que tienen los(as) profesionales recién
egresados(as) sobre su perfil profesional y sobre su
campo ocupacional. Esta capacidad de lectura del
contexto y de auto-reflexividad, se constituyen en
recursos que pueden facilitar la empleabilidad pro-
fesional de las personas.

Los recursos para la empleabilidad profesional se
presentan en bloques tematicos y usando unas
figuras que indican el grado en que esos aspectos
hacen parte (o no) de la persona o de su campo
profesional. Asi, las personas leyeron una serie de
enunciados que hacen parte de un cuestionario de
medicion de recursos para la empleabilidad que
estd en construccién por parte de nuestro grupo de
investigacion. Los items estuvieron agrupados en
ocho temas, los cuales fueron:

Universidad de procedencia

Condiciones del mercado de trabajo
Estrategias para la insercién o movilidad la-
boral

Caracteristicas que facilitan la exclusion so-
cial por el trabajo

Experiencias individuales y dispositivos de
formacion

Estructura de oportunidades del mercado de
trabajo

Caracteristicas y diferenciadores individuales
Redes de apoyo profesional.

Los(as) egresados(as) debian tomar evaluar cada
item e indicar si esto era caracteristico o no en si
mismo o si era caracteristicos de su campo profe-
sional. Para eso debian usar una escala tipo Likert,
siendo 1 (nada caracteristico en mi caso o campo)
y 9 (totalmente caracteristico en mi caso o campo).

En concordancia con la literatura sobre percepcién
de empleabilidad, la Universidad de procedencia es
uno de los factores mds importantes en el ingreso al
mundo del trabajo profesional. De hecho, la mayoria
de las personas estdn de acuerdo en que los(as)
egresados(as) de la Universidad del Valle tienen muy
buena reputacién en el mercado de trabajo (84.1%);
que el prestigio de la Universidad del Valle facilita
la consecucién de un trabajo (711%); que los(as)
egresados(as) son bien valorados en el mercado de
trabajo (66.6%); y que ser parte de la Universidad del
Valle es clave a la hora de ser seleccionado en un tra-
bajo (60.1%). En este sentido, el apoyo institucional,
el prestigio y el reconocimiento de la Universidad y
de sus egresados(as), resultan ser elementos rele-
vantes para cualificar y dinamizar la empleabilidad
de los(as) egresados(as) (Figura 18).

Valoracion del papel de la Universidad del Valle como IES de egreso.



Ademas de la Universidad de procedencia de
los(as) egresados(as) como un factor clave sobre
la empleabilidad profesional, las redes de apoyo
institucional y social también juegan un papel im-
portante para facilitar el ingreso y mantenimiento
en el mundo del trabajo. De hecho, dos de cada tres
egresados(as) manifestaron estar de acuerdo con
que su primer trabajo profesional lo consiguieron a
través de contactos, redes o referencias personales
(61.2%). A pesar de la importancia de los contactos
y redes para obtener un trabajo, también se observé
que los(as) egresados(as) estan en desacuerdo con
que la Universidad del Valle brinde un buen acom-
pafiamiento en el proceso de transicién de los(as)
egresados(as) hacia el mundo del trabajo (70.6%).
Por otra parte, los(as) egresados(as) también reco-
nocen que no han buscado asesoria o apoyo para
tomar decisiones de carrera (59%). Ademas, tam-
bién encontramos que los(as) egresados(as) consi-
deran que no hay una oferta suficiente (en la regién
de residencia) que permita cubrir las necesidades
de formacién complementaria que incrementen la
competitividad en el mercado de trabajo (42.1%),
aunque hay un grupo similar que considera que esta
oferta si existe (42.6%). Esta diferencia se refiere a la
oferta académica que hay en Cali en comparacién
con las sedes regionales, en donde la mayoria de
programas de posgrado se encuentran ubicados
en la capital de la regién, dejando las sedes con
programas de formacion a nivel técnico, tecnolégico
y de pregrado (Figura 19).

REsuLTADOS

Las condiciones del mercado de trabajo en el cam-
po ocupacional especifico de los(as) profesionales
también determinan en gran medida su empleabi-
lidad profesional. En este apartado, encontramos
gue existen ciertas caracteristicas que dificultan el
ingreso y mantenimiento al mundo del trabajo pro-
fesional, debido a condiciones precarias del trabajo
y la poca oferta laboral. Especificamente, los(as)
participantes estuvieron relativamente de acuerdo
en que las opciones de trabajo suelen tener salarios
muy bajos (61.8%); o contratos a través de empre-
sas temporales o subcontratos (55.3%); trabajos en
modalidades diferentes al empleo fijo (53.8%). Adi-
cionalmente, los(as) egresados(as) reconocen que
las opciones de desarrollo profesional son limitadas
(47.4%), aunque también hay un grupo que estdn en
desacuerdo con este enunciado (36.5%). De forma
similar, casi la mitad de las personas consideran
que en su regidén de residencia no hay muchas ofer-
tas de trabajo en el campo profesional de su interés
(46.7%), mientras que otro grupo estd en desacuer-
do con este panorama (41.7%). Esta divisiéon de
opiniones a favor o en contra denota que hay una
gran variabilidad de opiniones en cuanto a las con-
diciones y contextos del mercado de trabajo, siendo
en algunos casos favorables y en otros desfavora-
bles. Por tanto, las condiciones socioeconémicas y
politicas del contexto, como puede ser el caso de
la sede Pacifico o Norte del Cauca, sumados a as-
pectos propios del campo profesional o disciplinar,
generan unas barreras importantes que dificultan el

Uso de redes de apoyo profesional y lectura de contextos de trabajo.
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ingreso exitoso y movilidad en el mundo del trabajo.
En virtud de esta situacién, es importante reconocer
otros recursos frente a lo cual los(as) egresados(as)
son desafiados a leer contextos y movilizarse en
funcién de oportunidades cambiantes.

En esta dimensidn, se incluye la lectura que hacen
los(as) egresados(as) sobre los mercados de tra-
bajo profesional de su interés. Aqui dan cuenta de
cuéles son las dindmicas laborales que se perciben
en el mercado de trabajo especifico de su profe-
sién. En este aspecto, la mayoria de las personas
consideran que las opciones de trabajo son muy
competitivas (80.6%). Esto remarca la importan-
cia de adquirir recursos que permitan establecer
diferencias entre profesionales dentro del mismo
campo que permita darles una ventaja competitiva.
En este sentido, los programas de formacién com-
plementaria y de posgrado, asi como cualquier otro

recurso a nivel individual y social, también vendrian
a facilitar la competencia dentro de ese mercado de
trabajo.

Ademds de la alta competitividad, las personas con-
sideran que existen muchas ofertas de trabajo en su
campo profesional (47.4%), aunque otra proporcion
de egresados(as) considera que existen muy pocas
(36.7%). Del mismo modo, los(as) egresados(as)
manifiestan que las oportunidades de trabajo que
logran identificar suelen ser escasos (41.2%), mien-
tras que otro grupo de personas estan en desacuer-
do que ese sea su caso (46.5%). En este sentido,
hay sectores de la poblacién de egresados(as) que
perciben un contexto de trabajo bastante dindmico,
mientras que otro lo percibe de forma limitada. Esta
percepcién puede estar relacionada con la capa-
cidad de las personas para estar informada o para
buscar efectivamente ofertas de trabajo; pero tam-
bién, cabe la posibilidad que sea una cuestién rela-
tiva a los sectores de trabajo especificos de trabajo.

Condiciones de Mercado.

Estructura de oportunidades.



A pesar de las condiciones del contexto, las perso-
nas pueden desplegar una serie de recursos que
facilitan su insercion y movilidad en el mercado de
trabajo. En este sentido, la mayoria de las personas
consideran que identifican hacia donde quieren pro-
yectarse profesionalmente y dispone los recursos
necesarios para conseguirlo (85.5%); y hacen uso
de recursos virtuales para hacerse visible y mejorar
sus opciones de carrera (73.9%). Por otra parte, aun-
que los(as) participantes manifiestan que manejan
relativamente bien los criterios de seleccién (61.8%),
también hay una proporcién importante que mani-
fiesta no hacerlo correctamente (25.2%). De forma
semejante, los(as) egresados(as) manifiestan que
se desenvuelven bien a la hora de buscar opciones
laborales o proyectos profesionales (61.2%), pero
también hay un grupo que manifiesta no hacerlo
apropiadamente (26%). Estos resultados destacan
que las estrategias de busqueda y de insercién al
mundo del trabajo son bastante dispares, lo cual
genera una diferencia en cuanto a las opciones de
trabajo que pueden tener unas personas en compa-
racion con otras. Por tal motivo, uno de los factores
que podria ayudar al mejoramiento del nivel de em-
pleabilidad de los egresados(as) de la Universidad
del Valle podria ser un sistema de acompafamiento
y asesoria que facilite la identificacién de méas ofer-
tas de trabajo y la capacitacién en cémo desenvol-
verse adecuadamente en los procesos de seleccidn
de personal.

REsuLTADOS

Ademas del prestigio de la universidad como ele-
mento clave en la empleabilidad profesional, hay
que reconocer que ese reconocimiento se debe a
las competencias que desarrolla en los(as) egresa-
dos(as). Asi, la mayoria de las personas consideran
que la universidad les ha dado conocimientos y habi-
lidades para desempenarse exitosamente en el mun-
do del trabajo (70.8%), frente a un grupo menor que
considera que esto no se ha logrado exitosamente
(15.9%). Adicionalmente, las personas disienten en
gran medida al valorar la influencia del desempe-
Ao académico durante el pregrado, siendo que un
54.7% manifiesta que esto le ha ayudado a ubicarse
en el mundo del trabajo, mientras que un 33.4% dice
que esto no le ha ayudado significativamente. Esto
quiere decir que el desempefio académico durante
el pregrado, si bien es un elemento que permite dar
cuenta de las competencias profesionales, no es un
aspecto que se perciba como importante a la hora
de seleccionar a las personas para un trabajo. Por
otro lado, la percepcién de la influencia de las expe-
riencias extracurriculares sobre la empleabilidad esta
algo dividida entre los(as) egresados(as), siendo que
el 52.2% las personas consideran que las practicas
profesionales o extracurriculares han facilitado su in-
greso al mundo del trabajo profesional, mientras que
el 37.9% manifiesta que este no ha sido su caso. Por
tanto, es importante analizar en detalle el impacto
que tienen algunos de esos programas extracurricu-
lares, de manera que se puedan identificar cuéles si
estan aportando a la empleabilidad de las personas.

Estrategias para la insercion.
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Experiencias individuales y
dispositivos de formacion.

Ademds de las experiencias de formacién formal
y competencias profesionales de los(as) recién
egresados(as), también hay una serie de recursos
individuales que permiten establecer una diferencia
competitiva diferencian en el mercado de trabajo.
Asi, una proporcidn importante de participantes
afirmé estar de acuerdo con que los aprendizajes en
contextos o situaciones no académicas le han ayu-
dado a conseguir, mantener o cambiar de trabajo
(73.5%). No obstante, las experiencias de trabajo en
areas relacionadas con la profesién de los(as) egre-
sados(as) también sigue siendo un factor importan-
te a la hora de obtener un trabajo (58.8%), aunque
otro grupo de personas no estdn de acuerdo con
que esto les haya ayudado (34.1%). Adicionalmente,
encontramos diferencias importantes en cuanto
a la movilidad laboral de los(as) egresados(as), en
tanto que un grupo de ellos han podido cambiar de
trabajo o campo por otros que les permita un mayor
desarrollo (51.2%), pero para otro grupo esto no ha
sido caracteristico en su caso (43.3%). De forma
similar, para un grupo de personas ha sido facil con-
seguir un nuevo trabajo (40.9%), pero para otro seg-
mento mayor, no ha sido facil vincularse a un nuevo
trabajo (49.5%). Adicionalmente, la mayoria de las
personas consideran que manejar otros idiomas no
les ha ayudado a tener otras opciones de trabajo
(55.7%), mientras que para otro grupo el manejo de
otros idiomas si les ha ayudado a encontrar nuevas
opciones (34.7%). Estos ultimos indicadores deno-
tan que las experiencias de vinculacién y movilidad

laboral de los(as) egresados(as) es bastante diversa
segun los campos de trabajo y sectores en los que
se desenvuelvan. De esta manera, aprendizajes y
recursos no académicos, experiencias de trabajo, la
toma de decisiones para mantenerse o cambiar en
el trabajo y los idiomas, son algunos de los aspectos
que crean diferencias entre las personas para obte-
ner un trabajo con mayor probabilidad.

Ademas de los criterios formales de seleccién pro-
fesional basados en perfiles de competencias, hay
muchas préacticas de seleccién de personal que se
fundamentan en estereotipos o prejuicios para deci-
dir sobre la vinculacién (o no) de un profesional. En
este caso, tal como se encontrd en el analisis sobre
empleabilidad por género, en el cual las mujeres
tenian un nivel de empleabilidad mas bajo y peores
salarios que los hombres; también indagamos sobre
la percepcién que tienen los(as) egresados(as) so-
bre la influencia que tienen otras categorias sociales
sobre el nivel de empleabilidad profesional. Aqui en-
contramos que la tercera parte de los(as) participan-
tes manifiestan que tener mds edad representa una
dificultad a la hora de conseguir un trabajo (31.3%).

Ademas, el 32.5% de los participantes manifestaron
percibir que los(as) egresados(as) que provienen
de un estrato socioeconémico bajo tienen mayores
dificultades para ingresar al mercado de trabajo, en
comparacioén con personas de estratos socioeco-
némicos altos (18.7%); y un 18.7% considera que la



etnia de una persona condiciona mucho la insercién
a los mercados de trabajo profesionales. Es de ano-
tar que aunque la mayoria de las personas estdn en
desacuerdo en que hayan sido discriminadas por
cuestiones de sexo, edad, estrato socioeconémico y
etnia, la prevalencia de estas practicas sigue siendo
un elemento que debe ser tenido en cuenta y esta
afectando especificamente a los grupos mas vul-
nerabilizados de la poblacién. En este sentido, es
importante avanzar en una agenda de trabajo que
facilite la inclusién social a través del trabajo, en el
cual se privilegia la diversidad de género, étnica,
cultural y econémica.

En general, los resultados obtenidos con los(as)
participantes egresados(as) permiten mas que
identificar, caracterizar de forma actualizada, el pa-
norama de empleabilidad de la Universidad del Valle
y la correspondencia de este con tendencias de los
sectores y mercados de trabajo en los cuales inten-

REsuLTADOS

tan o estan inmersos los(as) recién egresados(as).
Este panorama es de fragmentacidn, flexibilizacion
y pauperizacion de las formas de vinculacion en
contratacién, aspectos estos que deben diferen-
ciarse “tristemente” de los niveles de empleabilidad
de los(as) egresados(as) respondientes. Es decir,
la formacién en la institucidn, el conocimiento de
los sectores de trabajo y otros aspectos del orden
estratégico y relacional son un facilitador de su em-
pleabilidad. Sin embargo, en las tendencias socioe-
condmicas actuales, esto no implica a nivel regional,
ni nacional un incremento importante en la calidad
de las formas de contratacién, de las modalidades
de trabajo, asi como de los ingresos recibidos con
implicaciones serias en el tipo de calidad de vida
que se puede proyectar, mas alla del hecho de que
estan en situaciones y condiciones similares o mejo-
res que otros egresados(as) de universidades de la
regién o el pais (Alvarez, Renterfa. Reyes Marmolejo
y Sanchez Cifuentes, 2019)

Caracteristicas y diferencias individuales facilitadoras.

Apreciacion sobre caracteristicas o variables problematicas.






Como parte de la estrategia, se optd por complementar los aspectos identi-
ficados, tanto en estudios anteriores como en la literatura especializada, con
una exploracion de orden cualitativo que permitiese cualificar parte de las res-
puestas dadas a la escala cuyos resultados han sido presentados en la primera
parte del libro. A continuacién, se presenta lo correspondiente a cuestiones
reportadas por los(as) egresados(as) en relaciéon con aspectos facilitadores,
dificultades y estrategias de desarrollo que potencian el ingreso, permanencia y
sostenibilidad en los mercados de trabajo, en consonancia con el sistema cate-
gorial de referencia utilizado: Dimension individual, Dimension Socioecondémica
y Politica, Dimensidn Organizacional y de las Relaciones de Trabajo y finalmente
la Dimension Institucional de la Educacidn y los Dispositivos de Formacién. Para
ello en primer lugar se presentan los resultados de las frecuencias identificadas
a través de la técnica de Andlisis de Contenido (Tablas 3 y 4) y posteriormente,
la relacion de descriptores que permiten al lector ampliar su comprension de
los cualificadores presentados por los(as) respondientes en el estudio (Tablas
5, 6, 7y 8). Los aspectos referidos en las Tablas en mencién corresponden a
facilitadores, dificultades y estrategias de desarrollo que potencian el ingreso,
permanencia y movilidad en los mercados de trabajo en los mercados de trabajo.

Como se puede apreciar en las Tablas 3 y 4, se mantienen como diferenciado-
res de relaciones claves para la empleabilidad profesional algunos elementos
que vienen siendo visibilizados conceptualmente (Renteria y Malvezzi, 2008;
Renteria, Giraldo y Malvezzi, 2017; Botero, 2019; Botero y Renteria, 2019, Botero,
Renteria y Malvezzi, 2020) y empiricamente desarrollados desde el Grupo de
Investigacién gestor de la investigacion base de este libro (Alvarez, Renteria,
Reyes y Sanchez, 2019; Renteria, Garcia-Sanchez, Botero-Sarassa y Malvezzi
2018). Los tipos de posicionamientos que se identifican, marcan una diferen-
cia notoria y de base para formas de relacién entre los niveles y dimensiones
de la empleabilidad. El posicionamiento (Davies y Harré, 1990) se encuentra
directamente relacionado con la configuracién de la identidad profesional (Gar-
cia-Sanchez, Arglello-Gutiérrez, y Renteria, 2017; Garcia-Sadnchez y Renteria,
2017; Renteria y Torres, 2012), la cual a su vez, depende de los tiempos y espa-
cios de socializaciéon en los cuales participan los profesionales tanto en el plano
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de la dimensién de dispositivos de formacién, como
en las otras dimensiones y lectura de los contextos
de orden socioecondmico, cultural y laboral. Esta
lectura permite una comprensién amplia que se re-
laciona directamente con la posibilidad de la gestion
de trayectorias-incluyendo las limitaciones en cada
caso o contexto; asi como las formas de valoracién
y reconocimiento del plano individual o personal y
la reflexivilidad (Malvezzi, 1999; Renteria y Malvezzi,
2008; Renteria y Malvezzi, 2018) que facilita y dificul-
ta a manera de recurso su empleabilidad.

Por otro lado, las Tablas indican igualmente que, la
“linea de base” derivada del titulo y universidad de
referencia, clave pero no suficiente para la emplea-

bilidad (Hirata, 1997), es en el contexto especifico
de la investigacion un indicador reportado como
elemento acreditador de calidad y solidez del co-
nocimiento y las habilidades técnicas derivadas del
dispositivo de formacién correspondiente a institu-
ciéon de procedencia, en este caso la Universidad
del Valle. Esto se complementa en una triada entre
formacién previa, espacios de socializacién y ac-
tualizacién permanente, lo cual puede identificarse
en las relaciones de las interpretaciones derivadas
de los participantes en las preguntas abiertas y en
los apartados de valoracién directa. Dos formas
complementarias de identificacién y visibilizacién de
los posicionamientos, de la autovaloracién y de las
explicaciones dadas por los participantes.

Frecuencias y porcentajes de las versiones de los(as) egresados(as) sobre los facilitadores,
dificultades y estrategias de desarrollo de la empleabilidad.

D. IR. Personales: Aspectos sociodemogréficos 5 0.32 110 8.05 4 0.24
D. IR. Personales: Experiencia Laboral 78 4,97 _ 53 3.20
D. IR. Personales: Formacién y Actualizacién 166 10.58 123 9.00 230 13.90
D. IR. Personales: Habilidades Técnicas 23 1.47 19 1.39 20 1.21
D. IR. Personales: Logros Obtenidos 44 2.80 2 015 59 3.56
D. IR. Personales: Manejo de otros idiomas 18 115 65 4.76 21 1.27
D. IR. Psicolégicos: Valoracién personal _ 52 3.81

D. IR. Psicolégicos: Gestion de la trayectoria 156 9.94 52 3.81

D. IR. Psicolégicos: Posicionamiento y

reflexividad frente al entorno 95 6.05 49 3.9 77 468
D. IR. Relacionales: Habilidades para

Relacionarse 129 8.22 29 212 80 483
D. IR. Relacionales: Identificar, tener y mantener 212 713
redes 108 6.88 29 118

D. IR. Relacionales: Referencias y Reputacion 47 3.00 31 2.27 40 242
D. IR. Relacionales: Uso de Redes 15 0.96 2 0.15 15 0.91
D. ED: Experiencias Curriculares de Aprendizaje 19 1.21 32 2.34 6 0.36
D. ED: Visibilidad y reputacion de la Universidad 28 1.78 7 0.51 7 0.42
D. OT: Condiciones de Trabajo 8 0.51 _ 7 0.42
D. OT: Procesos y practicas de Evaluacién 37 2.36 62 4,54 34 2.05
D. SP: Coyunturas y Disposiciones Legales 3 019 79 5.34 0 0.00
D. SP: Estructura de Oportunidades en _

Mercados de Trabajo 9 0.57 3 018
Total 1569 100% 1366 100% 1655 100%

Nota: La frecuencia consiste en la cantidad de respuestas que fueron codificadas en cada categoria. El porcentaje se calcula sobre el total de respuestas de cada
dimensién (e.g., Facilitadores, Dificultades y Estrategias de Desarrollo)

D. IR. = Dimensién Individual y relacional

D. ED. =Dimensién de Dispositivos de formacién

D. OT. =Dimensién de las Organizaciones y relaciones en el trabajo

D. SP. = Dimensién Social y politica



VERSIONES DE LOS(AS) EGRESADOS(AS) SOBRE LOS RECURSOS QUE PROMUEVEN LA EMPLEABILIDAD PROFESIONAL

Co-ocurrencia de aparicion de categorias sobre elementos que facilitan, dificultan y
desarrollan la empleabilidad profesional.

D. ED: Experiencias Curriculares de
Aprendizaje

D. ED: Visibilidad y reputacion de la
Universidad

D. IR. Personales: Aspectos
sociodemogréficos

D. IR. Personales: Experiencia Laboral

D. IR. Personales: Formaciény
Actualizacion

D. IR. Personales: Habilidades Técnicas

D. IR. Personales: Logros Obtenidos

D. IR. Personales: Manejo de
otros idiomas

D. IR. Psicolégicos: Valoracién personal

D. IR. Psicolégicos: Gestion de la
trayectoria

"

D. IR. Psicoldgicos: Posicionamiento y
reflexividad frente al entorno

12

D. IR. Relacionales: Habilidades para
Relacionarse

13

D. IR. Relacionales: Identificar, tener y
mantener redes

14

D. IR. Relacionales: Referencias y
Reputacion

D. IR. Relacionales: Uso de Redes

D. OT: Condiciones de Trabajo

D. OT: Procesos y practicas de
Evaluacion

D. SP: Coyunturas y Disposiciones
Legales

D. SP: Estructura de Oportunidades
en Mercados de Trabajo
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Dimension Individual: Insercion, Permanencia y Movilidad en los Mercados de Trabajo.

Confianza y valoracién positiva de si mismo para dar respuesta a las demandas y necesidades de
los mercados de trabajo.

Cuidado de la reputacion y referenciacion en diferentes contextos.

Predicados identitarios asociados con el ser buen trabajador tales como: responsabilidad, dedica-
cién, organizacion, orden, creatividad, liderazgo, compromiso, ética, eficiencia, trabajo bajo presién,
orientacidn a resultados, proactividad y excelencia.

Habilidades interpersonales y redes sociales que abarcan atributos como amabilidad, capacidad de
escucha, disposicion a trabajar en equipo, sociabilidad, calidad en las relaciones con colegas.
Claridad en la proyeccién y compromiso con la gestion de la carrera mediante acciones de blusqueda
y visibilizacién personal, cualificacién permanente, lectura de contextos, etc.

Pasién, gusto y disfrute por el campo profesional y/o sentido de pertenencia y afinidad con la orga-
nizacion y el trabajo.

Formacién complementaria y acreditaciones que les permiten a los profesionales diferenciarse en
los mercados de trabajo.

Reflexividad y capacidad para leer contextos e identificar oportunidades de trabajo en el contexto.
Capacidad de adaptacion a diferentes contextos de trabajo, y disposicién para aprender cosas nuevas.

Insuficiente experiencia laboral al egresar de la carrera, lo cual se identifica como requisito transver-
sal en las ofertas de trabajo.

Dificultad para leer y comprender las dindmicas sociales, politicas y econédmicas, asi como las 16gi-
cas de los mercados de trabajo.

Competencia en otros idiomas para responder a las exigencias de las organizaciones.

Aspectos sociodemograficos como edad, la ubicacién geogréfica, estrato socioeconémico y sexo.

Ampliar el repertorio de accién y conocimiento mediante el desarrollo de actividades adicionales a
sus responsabilidades de formacién como apoyo a proyectos, capacitaciones y eventos, actividades
de voluntariado, etc.

Generar y mantener relaciones con colegas, profesores y personas que inciden en los mercados y/o
organizaciones de trabajo.

Realizar planes de mejora y de autodesarrollo para responder a las demandas del entorno en térmi-
nos de conocimientos y competencias.

Desarrollar habilidades para hacerse visible, presentarse, comunicarse, relacionarse a través de
medios actuales, como redes sociales, portales virtuales de empleos, bancos de hojas de vida de
organizaciones de interés, etc.

Realizar formacién complementaria y actualizacién permanente mediante cursos, certificaciones,
uso de tecnologias, normas de calidad, inglés, habilidades técnicas y posgrados universitarios.
Identificar los posibles transitos que el individuo puede recorrer dependiendo de las conexiones que
logre establecer entre las personas o lugares que conoce y los sectores o campos laborales en los
que quiere estar o se proyecta.




VERSIONES DE LOS(AS) EGRESADOS(AS) SOBRE LOS RECURSOS QUE PROMUEVEN LA EMPLEABILIDAD PROFESIONAL

Dimension Socioeconomica y Politica: Insercion, Permanencia y Movilidad en los
Mercados de Trabajo.

Crecimiento de diferentes sectores productivos en las zonas de las regionales.
Apertura de nuevos mercados de trabajo generados a partir del desarrollo de tecnologias y el forta-
lecimiento de medios virtuales.

Cambio e incertidumbre en relacién con politicas publicas, financieras y legales.

Restriccién de oportunidades de trabajo en el mercado laboral, debido al incremento en la oferta de
personas disponibles para trabajar a cambio de ingresos bajos y condiciones precarias.
Dificultades para movilizarse dentro del territorio en algunas zonas de dificil acceso.

Retraso en el desarrollo en determinadas zonas geogréficas de las sedes regionales que carecen de
oportunidades de trabajo.

Desarrollo de politicas publicas que favorezcan la empleabilidad de los(as) egresados(as).
Ampliar posibilidades de becas y financiacién para acceder a posgrados y programas de actualiza-
cioén en zonas regionales.

Dimension Institucional de la Educacion y los Dispositivos de Formacion: Insercion,
Permanencia y Movilidad en los Mercados de Trabajo.

Reputacidn, excelencia y prestigio académico de la universidad.
Calidad de los(as) egresados(as) en los contextos laborales.
Pertinencia social de los planes de estudio de la universidad.
Enfasis en la formacién disciplinar.

Falta de formacién y acompafiamiento para la insercion en los mercados de trabajo.

Poca oferta de programas de posgrado y cursos de actualizacién en las sedes regionales.
Alto costo que restringe el acceso a programas de posgrado y cursos de actualizacién.
Reputacién de estudiantes de Univalle derivada de los disturbios generados en la ciudad.
Ausencia de préctica profesional o pasantias obligatorias al final de la carrera.

Insuficiente cantidad de asignaturas aplicadas que promuevan la cualificaciéon para el trabajo.
Insuficiente atencién al bilingliismo lo cual restringe el acceso a los mercados de trabajo.

Incrementar la oferta de programas posgrados y cursos de actualizacién en las sedes regionales.
Fortalecer plataformas (bolsas de empleo) que beneficien y apoyen tanto a estudiantes como a
egresados(as) en la busqueda de trabajo.

Generar programas de formacién para la busqueda de trabajo que incluyan acompanamiento y ase-
soria individual a los estudiantes y egresados(as) para la elaboracién de hojas de vida, presentacion
de entrevistas, etc.

Reglamentar practicas profesionales como parte de los planes de estudio.

Revisar los planes de estudios para garantizar la presencia de asignaturas de tipo profesionalizante
en los dltimos semestres a cargo de profesores con experiencia laboral.

Ofrecer formacién y acompafiamiento a los estudiantes para favorecer el emprendimiento de pro-
yectos.

Fortalecimiento de estrategias que promuevan aprendizaje en un segundo idioma.

Fortalecimiento de programas y estrategias de acompanamiento para el desarrollo del emprendi-
miento como opcidn de insercion en los mercados de trabajo.

Ampliar las posibilidades de trabajo de egresados(as) en la Universidad como organizacién de trabajo.
Fortalecer estrategias de visibilidad de los atributos de Univalle en Colombia y el mundo.
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Dimension Organizacional y de las Relaciones de Trabajo: Insercion, Permanencia y Movilidad
en los Mercados de Trabajo.

Incremento en la exigencia de cualificacion profesional en las ofertas de trabajo lo cual genera méas
oportunidades para los(as) egresados(as) de las universidades.

Oferta de condiciones de trabajo en algunos casos precarias (Salarios, tipos de contratos, tempora-
lidad e Inestabilidad)

Sobrevaloracién de la experiencia laboral en los procesos de seleccién, de lo cual carecen muchos
de los profesionales recién egresados(as).

Intermediacidn y tercerizacion de las relaciones de trabajo entre personas y organizaciones median-
te figuras cooperativismo, prestacion de servicios, Outsourcing,

Culturas organizacionales cerradas en la que predomina la proximidad social o familiar de los inte-
grantes.

Sobrecarga de trabajo y presion por alcanzar resultados cada vez mas exigentes para preservar el
puesto de trabajo.

Incrementar las alianzas entre organizaciones de trabajo y universidades que favorezcan la inclusion
de los(as) egresados(as) en el trabajo en diferentes momentos de la formacién.




Los resultados de este proyecto resaltan la complejidad y multidimensionalidad
de la empleabilidad como fenémeno de interés dependiente tanto del contexto
como del individuo. Las dindmicas socioecondmicas, politicas y culturales,
inciden de los mercados de trabajo, que se presentan dindmicos y cambiantes
en lo relativo a la estructura de oportunidades. Lo anterior genera efectos en
los dispositivos de formacién y en las organizaciones de trabajo, que deman-
dan personas cualificadas y con alto grado de adaptabilidad para responder a
demandas cambiantes. Frente a este panorama las personas que trabajan, se
ven desafiadas no solo a cualificarse en lo relativo al ejercicio de su profesion,
sino también a gestionar su carrera y su empleabilidad. Esto significa acumular
experiencia y credenciales académicas, aprender a leer contextos, fortalecer
competencias relacionales, desarrollar recursos psicolégicos que incluyen
la valoracion personal y del contexto, la identidad, la reflexividad, entre otros
aspectos. Las interfaces generadas entre las diferentes condiciones contextua-
les y recursos individuales le otorgan a la empleabilidad un caracter complejo y
situacional en el cual inciden aspectos espacio-temporales.

En relacién con los dispositivos de formacién y la Universidad en particular,
resulta relevante resaltar el encargo social de formar personas “empleables’, lo
cual suele ser valorado a partir de insercion, permanencia, movilidad y condi-
ciones de trabajo de los(as) egresados(as) de las IES. Lo anterior implica formar
personas competentes para responder a desafios cambiantes y disponibles para
trabajar, a cambio de condiciones inciertas y en ocasiones precarias. Frente a
este encargo social se evidencian diferentes tensiones al interior de las univer-
sidades, relacionadas con aspectos misionales y con el alcance de los progra-
mas académicos, en relacidn con el énfasis de la formacién para el trabajo, que
implica privilegiar el componente aplicado a fin de desarrollar competencias
laborales. La formacién para el desarrollo disciplinar que demanda un fuerte
componente tedrico y epistémico, o la formacidn de agentes criticos y reflexivos
que exige un énfasis en la lectura analitica de las problematicas sociales y un
adecuado equilibrio formativo entre lo aplicado y lo epistémico para responder
a las mismas. Los resultados de esta reflexién en cada universidad y programa
académico generan efectos en los curriculos y planes de estudios en los cuales
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la calidad y/o la pertinencia, se podran expresar de
forma diferencial en el desarrollo de conocimientos
y competencias de sus egresados(as).

De igual manera, la adopcién de estimulos y poli-
ticas educativas, orientadas a promover el incre-
mento en la cobertura de la educacién superior, han
generado diversos efectos. Por un lado, se observa
mayor cualificacion de las personas que conforman
los mercados de trabajo. De otra parte, se observa
mayor competitividad y endurecimiento de crite-
rios de evaluacién y acreditacién, frente a la cual
diferenciarse se convierte en una tarea cada vez
mas exigente. Adicionalmente, al encontrarse mas
personas cualificadas y disponibles para trabajar,
qué oportunidades de trabajo surgen nuevas mo-
dalidades de trabajo y formas de contratacién, en
las cuales se fragmentan y flexibilizan los vinculos,
lo cual ha sido asociado con la precarizacién de las
condiciones de trabajo.

Lo anterior se expresa al analizar las condiciones de
trabajo de los(as) egresados(as), donde se encontrd
que a pesar de que el 70% de ellos se encuentran
entre media y alta empleabilidad, con vinculaciones
laborales bajo la modalidad empleo (entre el 66.7%
y 71.8% para los tres ultimos afios), y contratos a
tiempo completo en el 70% de los casos, mas del
65% reciben entre 1y 2 SMMLV. Al comparar estos
resultados, con los obtenidos en el estudio que ante-
cede este proyecto, se hace evidente una reduccién
de los ingresos, aun cuando cualificacién de los(as)
egresados(as) se ha incrementado. Estas condicio-
nes de ingresos reflejan la instauracion “oficial” de
la pauperizacién en término de las condiciones de
trabajo, ante lo cual la persona se "desarrolla” en tér-
minos de su cualificacién para la movilidad, lo cual
no necesariamente asegura que las condiciones a
futuro cambien dado el incremento en la oferta de
mano de obra disponible segtn el sector.

Al indagar sobre aspectos contextuales e individua-
les que diferencian las personas de alta, media y baja
empleabilidad, se resalta en los profesionales de alta
empleabilidad los recursos individuales. Dentro de
ellos resulta recurrente la alusién a recursos acredi-
tables que incluyen la formacién académica, las cer-

tificaciones, las experiencias previas y el manejo de
otros idiomas. Recursos psicolégicos que abarcan
la valoracién personal positiva de si mismo y de su
trabajo, los posicionamientos frente a las dindmicas
del entorno y la reflexividad. Finalmente, recursos
relacionales que dan cuenta de las redes sociales
y las habilidades de interaccién de los individuos
tales como comunicacién, trabajo colaborativo y
orientacién al servicio. Adicionalmente el andlisis
cualitativo de las respuestas a las preguntas abiertas
se encontrd que los profesionales de Alta emplea-
bilidad hacen mas énfasis en recursos y estrategias
individuales, lo cual implica un mayor reconoci-
miento de su capacidad para gestionar su carrera y
hacer que las cosas que desean sucedan. Contrario
a esta postura, los profesionales de baja empleabili-
dad tienen a sefalar con mayor frecuencia factores
externos, habitualmente relacionados con la dimen-
sién institucional de la educacién y los dispositivos
de formacién, como dificultades y estrategias para
favorecer su inclusién social por el trabajo.

De otra parte, asi como existen personas de alta, me-
dia y baja empleabilidad, se encontraron contextos
con amplia, media y baja estructura de oportunida-
des. Lo anterior se expresa al contrastar el nimero
de ofertas laborales, la duracién del desempleo y la
percepcidn de la estructura de oportunidades en
egresados(as) de sedes como Cali o Tulua vs sedes
como el Pacifico o Caicedonia. Estas consideracio-
nes reflejan la pluralidad de los mercados de trabajo,
que a su vez cuentan con diferentes segmentos. En
un mercado laboral expansivo con una estructura
amplia de oportunidades de trabajo, gran parte de
las personas que conforman el mercado podran ser
incluidas, de manera fluida y condiciones adecuadas.
Sin embargo, cuando la estructura de oportunidades
se reduce, la competitividad se incrementa, las con-
diciones de trabajo se precarizan y alli los recursos
individuales representan aspectos de diferenciacién
relevantes para lograr insertarse y sostenerse en los
mercados de trabajo.

A partir de lo anterior, se observa una relacién
reciproca, aunque asimétrica, entre dimensiones
contextuales e individuales, en la configuracién de
la empleabilidad como fenémeno de interés. Podria



decirse que para que los individuos logren diferen-
ciarse y con ello insertarse y movilizarse en deter-
minados segmentos de los mercados de trabajo, es
preciso garantizar una estructura de oportunidades
de trabajo en los mercados. Lo cual implica ampliar
la comprensién de las relaciones entre dimensiones.
Esta postura cuestiona el abordaje individual de la
empleabilidad que representa una de las corrientes
principales en las ultimas décadas, en la cual se con-
cibe el individuo como responsable de insertarse,
sostenerse y movilizarse en los mercados de trabajo.

De otra parte, los resultados reflejan la importancia
de considerar el analisis de las condiciones de tra-
bajo, en la valoracién del grado de empleabilidad.
Es decir, adicional al nimero de ofertas y duracién
del desempleo, es posible incluir un tercer indicador
relacionado con la calidad del trabajo o con la satis-
faccién con ese trabajo. De esta manera la valora-
cion del grado de empleabilidad (alta, media o baja);
podria reflejar no solo de la inserciédn y movilizacién
de las personas en los mercados de trabajo, sino
también de la calidad del trabajo al cual acceden.

Es importante llamar la atencién sobre la necesidad
de ampliacién y configuracién de estrategias de
redes de relacién profesionales, locales, regionales,
nacionales e internacionales, en varios sentidos
dado que, este aspecto no es suficientemente visi-
bilizado en el plano de la empleabilidad como op-
cion de insercién, movilidad o desarrollo de forma
explicita por los(as) egresados(as) que participaron.
Las formas actuales de trabajo y contratacién en
sus diversas modalidades (Renteria, 2019; Renteria'y
Malvezzi, 2018) ponen al frente una serie de desafios
que requieren de observacién en una proyeccion
de corto y mediano plazo. Sistemas de redes de
egresados(as) como existen en redes profesionales
y académicas parecen ser un vacio importante no

CONSIDERACIONES FINALES

sélo en sus efectos, sino en las implicaciones a nivel
de desarrollo, actualizacién y participacién, mas alla
de la geografia mas inmediata. Esto implica igual-
mente estrategias eficaces a nivel institucional de
interaccién con egresados(as), con los gobiernos
y otros participantes como los policy makers, de
forma tal que se incorporen como parte de las lec-
turas de contextos y se conviertan en elementos de
fortalecimiento de la empleabilidad de los(as) recién
egresados(as).

La informacion recolectada a través de esta investi-
gacién puede ser de gran valor para los administra-
dores y gestores de las diferentes sedes y programas
académicos de la Universidad del Valle. Su andlisis a
profundidad permitird ampliar la comprensién de las
dindmicas de los mercados de trabajo, e identificar
necesidades y oportunidades de acompainamiento a
sus egresados(as) para promover una mayor fluidez
en sus procesos de insercién y movilidad. Para ello es
posible valorar la viabilidad de generar un proyecto
institucional, orientado a promover procesos de for-
macién y acompafiamiento de los(as) egresados(as)
en la gestién y desarrollo de sus carreras.

Como se senald en la presentacion, a continuacion,
se presentan en los anexos 3y 4 algunos datos que
permiten vislumbrar posibilidades de interpretacién
a nivel de datos generales o de microdatos -esta-
disticos o técnicos-, de forma tal que unidades aca-
démicas especificas puedan hacer uso del modelo.
En ese sentido, los anexos 3 y 4 presentan tablas y
figuras con “resultados” preliminares recogidos en
el estudio que dio base a este libro, y que sirven para
ver el potencial de comprensién y explicacién del
fenémeno de la empleabilidad profesional de los(as)
recién egresados(as) en instituciones publicas de
alto nivel como la Universidad del Valle en este caso.
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Dimension geografica, economica, politica y conflictividad social del Valle del Cauca.

Dimension sociodemogréfica

Indicador Informacion
Habitantes/Densidad 4.566.875 - 4.613.377 Habitantes
poblacional 204,31 Hab/Km2 (Gobernacion Valle del Cauca, 2018)
Distincion por

Hombre: 48,6 Mujeres: 51,4
sexo

Edad promedio 30.55 afos

Expectativas de

vida promedio 76,67 anos

Expectativas de

X Hombre: 72.44afos; Mujeres: 81,13afos
vida por sexo

Instituciones

educativas 641ES

Tasa de cobertura en

9 . 43.9% para el 2017
educacién superior

Tasas de desercion

escolar odela 9.3% para el 2016
universidad
Dimension Geografica
Indicador Informacion
Area Situado al suroccidente colombiano, forma parte de las regiones andina y pacifica. Superficie
geogriéfica 22140 Km2 (Gobernacion Valle del Cauca, 2018)

Cuenta con tres regiones naturales: Montafiosa conformada por las cordilleras central y occi-
Caracteristicas del  dental, la regién plana o del valle del Rio Cauca y la regién pacifica donde se encuentra el puer-
terreno to de Buenaventura principal centro de exportacion. La temperatura promedio es de 25 grados
centigrados. (Alcaldia Santiago de Cali, 2017)

Norte: Con los departamentos de Chocd, Caldas y Quindio. Sur: con el departamento del Cau-
ca. Oriente: con los departamentos de Quindio y Tolima. Occidente: con el océano Pacifico y el
departamento del Chocd. (Gobernacién Valle del Cauca, 2018)

Limites
geogréficos
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Infraestructura vial

Constituida por 8.230.00 Km, de los cuales 735,18 Km estén a cargo de la nacién. Cuenta con
tres tipos de redes viales. Red principal: Troncales, transversales que integran las principales
zonas de produccién y de consumo del pais. Red secundaria: Vias que unen cabeceras munici-
pales entre si'y/o que provienen de una cabecera municipal y conectan con una principal. Red
terciaria: Vias de acceso que unen las cabeceras municipales con sus veredas, o unen veredas
entre si. (Gobernacién Valle del Cauca, 2018)

Dimension Econémica

Indicador Informacion
Alimentos Cérnicos S.A.S.
Colombina S.A.
Gases de Occidente S.A. E.S.P.
EMCALI E.S.P.

Principales Johnson y Johnson S.A.

organizaciones de  Tecnoquimicas S.A.
trabajo Pollos El Bucanero S.A.

Coomeva Medicina
Prepagada S.A.
Colgate Palmolive Cia.
STF Group S.A

Producto interno

Participacién del 9.3% en el PIB nacional, con un aporte de $15.466.813 per cépita.

bruto
Niveles de
desigualdad Coeficiente de GINI (2018): 48.90%. (CG Nacional: 0.517)
econémica
Dimension Politica
Indicador Informacién

Plan de gobierno
2016-2019

El plan de gobierno de este periodo se basa en 7 pilares fundamentales:

1. Fortalecimiento en la seguridad, la educacion (calidad, pertinencia y permanencia) y la salud
principalmente.

2. Apoyar el emprendimiento e innovar en las capacidades empresariales (sobre todo por me-
dios agricultores).

3. Recuperar el atractivo turistico y de inversidn a nivel nacional, a través sobre todo del lideraz-
go deportivo del departamento.

4, Brindar acceso de forma equitativa a las areas de bienestar social.

5. Fortalecer el desarrollo institucional de la administracién gubernamental.

6. Desarrollo de infraestructura fisica y tecnoldgica de la regién.

7. Insercién en la nueva economia del desarrollo, asi como sostenibilidad ambiental e inclusién
de la comunidad LGBTI.

Politicas publicas de
desarrollo

Politica publica de EQUIDAD de género (fomentar la inclusion, la no violencia y el emprendi-
miento de la mujer).

Politica publica de JUVENTUD (fortalecer la participacion, liderazgo, expresién cultural y em-
prendimiento de jévenes).

Politica publica para el ADULTO MAYOR (controlar los hogares jerdrquicos, promover la activi-
dad fisica y mental, y mejorar la educacioén y el trabajo para los adultos mayores).

Politica publica para las PERSONAS DISCAPACITADAS. (Disefar ruta de atencién eficaz, mejo-
rar tanto el acceso al trabajo como la caja de compensacién y la oferta de deportes adaptados,
creacién de centros de formacion).

Politica publica para la PRIMERA INFANCIA y adolescencia. (Implementar rutas integrales de
atencién, desarrollar acciones de prevencién del abuso sexual, fortalecer las comisarias de
familia, erradicar el trabajo infantil).

Politica publica para las VICTIMAS del conflicto armado. (Estrategias de acceso a la educacién,
atencidn psicosocial, potenciar el enganche laboral, entregar viviendas urbanas, mayor acceso
a la oferta del sector inclusiéon social y reconciliacién).
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Plan de Desarrollo.

Politica publica AMBIENTAL. (Gestién integral del recurso hidrico, preservacion, conservacion,
sostenibilidad y sustentabilidad de los recursos naturales y los ecosistemas).

Politica publica de competitividad, CIENCIA y tecnologia. (Mejorar herramientas de transforma-
cién productiva y social, crear entornos propicios para impulsar el desarrollo econémico, social
y ambiental del departamento).

POLITICAS PUBLICAS EN DESARROLLO (en proceso de construccién):
Politica publica para proteger la libertad religiosa.
Politica publica de turismo.

El plan de desarrollo “EL VALLE ESTA EN VOS" tiene tres pilares bésicos:

---> Reducir la pobreza de 15, 7 a 9,7 IPM: Mercados eficientes, emprendimiento y desarrollo
empresarial y educativo.

---> Subir del 5to al 3er departamento mas competitivo del pais: Talento humano competitivo,
diversificacion productiva, inversion extranjera, profundizacién de exportaciones.

---> Aumentar el indicador de paz positiva del 0,10 al 0,81: Territorio sostenible, Valle conectado
con el mundo.

Para los tres proyectos se tenia dispuesto un total de seis billones de inversién.
PROGRAMAS:

* Plan de agua y saneamiento bdsico.

* Plan integral de desarrollo indigena.

* Sinergia institucional en el territorio.

* Conocimiento para la competitividad y la transformacién productiva en las subregiones del
Valle del Cauca.

* Buen gobierno al servicio de la comunidad.

* Planificacidn territorial, regional y subregional.

* Comunidad participativa y control social.

* Territorio de paz con equidad y bienestar social.

Ley de empleabilidad

Ley de Formalizacion y Generacién de Empleo (1429 de 2010): Con el objetivo de aumentar
beneficios y disminuir costos de formalizacién, mejorando asi los ingresos de la poblacién infor-
mal, desempleados y pequefos empresarios.

Ley 1780 del 2 de Mayo de 2016: Promocién del empleo y emprendimiento juvenil, generando
medidas que ayuden a superar barreras del mercado de trabajo, incentivando la contratacién
de jévenes, desarrollando politicas de empleo y normalizando la situacién militar.

Municipios prioriza-
dos por el acuerdo

De los 42 municipios del Valle del Cauca, la mitad de ellos (21) han sido priorizados por el
acuerdo de paz:
ANSERMANUEVO, ARGELIA, BOLIVAR, BUENAVENTURA, CAICEDONIA, CALIMA, DAGUA,

de paz. EL AGUILA, EL CAIRO, EL DOVIO, FLORIDA, GUADALAJARA DE, BUGA, OBANDO, PRADE-
RA, RIOFRIO, ROLDANILLO, SEVILLA, TORO, TULUA, y VERSALLES.
Dimension de Conflictividad Social
Indicador Informacion

Tasas de violencia
(por cada 100.000
hab.)

Tasa de muertes violentas: 84,26. (Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses,
2018)

Tasa de homicidios: 50,51 (es la mayor del pais), el 96.18% son hombres. (Instituto Nacional de
Medicina Legal y Ciencias Forenses, 2018)

Tasa de violencia contra la pareja: 89.55, el 88.8% de las afectadas son mujeres (Instituto Nacio-
nal de Medicina Legal y Ciencias Forenses, 2018)

Tasa de delitos de violencia sexual: 45,88, (la tercera mas alta en el pais) el 86% de las afecta-
das son mujeres (Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses, 2018)

Tasa de muertes en accidentes de transporte:19,79 (entre los diez primeros del pais) (Instituto
Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses, 2018)

Tasa de desaparecidos: 13,1 (Instituto Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses, 2018)
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Presencia grupos
armados ilegales

“El norte del Valle del Cauca, se caracterizan por persistir la presencia de grupos armados ile-
gales conformados por integrantes de Los Rastrojos, los cuales replican esquemas de confron-
tacion por el control del narcotréfico, también en acuerdos pragmaticos en torno a las econo-
mias ilicitas entre grupos Pos desmovilizacién y grupos guerrilleros. (Defensoria del Pueblo,
2017)")

El Valle del Cauca fue uno de los departamentos que mds se vio afectado por los combates
entre esos dos contendores porque se convirtié en escenario estratégico, este departamento
resulta vital por las salidas al mar y por sus rutas histéricas en el tréfico de cocaina y de arma-
mento. (Defensoria del Pueblo, 2017)

Movilizaciones
Sociales

Tercer departamento en el cual hay mayor presencia de asesinato, estigmatizacién y persecu-
cion de defensores de derechos humanos y lideres sociales. En 2017, 23 fueron asesinados (El
Tiempo, 2017)

Plan Integral de
convivencia y
seguridad

GENERANDO EMPLEO: Nuestra propuesta es crear cerca de 150 mil nuevos empleos en los
cuatro anos de gobierno.

TEJIDO EMPRESARIAL: Crearemos centros de emprendimiento en cada una de las ciudades
intermedias de nuestro departamento, incluyendo Buenaventura.

FINANCIACION SOCIAL: A través del fortalecimiento del Banco Social del Valle financiaremos
las ideas innovadoras de nuestros jévenes, mujeres, trabajadores informales y microempresa-
rios.

CAMPESINOS EMPRESARIOS: Brindaremos asistencia técnica integral y formacién en el uso
de nuevas tecnologias para convertir a nuestros agricultores en empresarios del campo.
LEGADO AGRICOLA: Integraremos la red de jévenes rurales quienes se formaran para darle
continuidad a la labor importante de sus padres.

VALLE, TERRITORIO DE OPORTUNIDADES: Promoveremos a la regién para los bionegocios,
el ecoturismo, turismo religioso, gastronémico, etc. (Gobernaciéon del Valle, 2016)

Actividades ilegales
(narcotréfico,
contrabando, etc.)

El 20% de la actividad minera en el departamento, es ilegal (El Pais, 2014) Zaragoza, la reserva
Sonso - Guabas, el Parque Farallones de Cali, el Cerro de la Bandera, San Pedro, Riofrio, Gine-
bra, Jamundi'y Buenaventura son las zonas mas criticas.

“EL QUE LA HACE LA PAGA": plan de choque de 100 dias donde la Policia Fiscal, Aduanera de
Caliy la (DIAN) tras jornadas de visitas de control aduanero a establecimientos de comercio e
inspeccidn a vehiculos de carga en puestos de control instalados en los municipios de Tulug,
Yumbo, Palmira, Cerrito, Candelaria, Sevilla, Buga, Caicedonia, Guacari y Jamundi hallaron 532
millones de pesos en mercancias ilegales, entre los cuales aprehendieron 83.239 confeccio-
nes, 5.767 pares de calzado, 7.572 unidades de joyeria, 60 celulares diferentes marcas. (HSB
Noticias, 2018)

Manifestaciones
sociales

MANIFESTACION POR CRIMENES CONTRA LIDERES SOCIALES: el 7 Julio, dos plazas princi-
pales del centro urbano de la capital del Valle del Cauca se llenaron para unirse a la jornada de
rechazo nacional, siendo uno de las ciudades con mayor asistencia. (El Tiempo, 2018)

MARCHA INDIGENA: el 8 de agosto, méas de 3.000 indigenas caminaron por las calles de Cali
para exigir respeto por los lideres sociales y para pedir al nuevo Gobierno mantener los acuer-
dos con las FARC. (Caracol, 2018)
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Programas académicos de los(as) egresados(as) de la Universidad del Valle que participaron

en el estudio.

1 Administracién de Empresas 116 131
2 Ingenieria Industrial 79 8.9
3  Contaduria Pudblica 66 75
4  Trabajo Social 62 70
5  Psicologia 49 5.5
6  Ingenieria de Sistemas 39 4.4
7  Tecnologia en Electrénica (N) 35 4,0
8 Ingenieria Quimica 32 3.6
9 Tecnologia de Alimentos 26 2.9
10  Tecnologia en Sistemas de Informacion (N) 26 2.9
11 Biologia 24 2.7
12 Tecnologia en Sistemas de Informacién (D) 23 2.6
13 Ingenieria Topogréfica 21 2.4
14 Tecnologia Quimica 19 2.2
15 Arquitectura 17 1.9
16 Ingenieria Mecénica 15 17
17 Ingenieria Civil 14 1.6
18 Ingenieria de Alimentos 14 1.6
19  Comunicacién Social-Periodismo 12 14
20 Licenciatura en Educacion Bésica con Enfasis en Matemética 12 1.4
21 Tecnologia en Atencidn Prehospitalaria 12 1.4
22 Ingenieria Electrénica 10 11
23  Tecnologia Agroambiental 10 11
24 Tecnologia en Electrénica (D) 10 11
25 Ingenieria Agricola 9 1.0
26 Bacteriologia y Laboratorio Clinico 8 9
27 Ingenieria de Materiales 8 9
28 Ingenieria Eléctrica 8 9
29 Licenciatura en Filosofia 8 9
30 Disefo Gréfico 7 8
31 Disefo Industrial 6 7
32 Ingenieria Sanitaria y Ambiental 6 7
33 Pregrado en Musica 6 7
34 Comercio Exterior 5 6
35 Estadistica 5 6
36 Licenciatura en Artes Visuales 5 .6
37 Licenciatura en Educacién Bésica con Enfasis en Ciencias Sociales (N) 5 6
38 Licenciatura en Matematica y Fisica 5 .6
39 Tecnologia en logistica Portuaria y del Transporte 5 .6
40 Fisioterapia 4 5
41  Licenciatura en Literatura 4 5
42 Tecnologia en Gestién Portuaria 4 5
43  Arte Dramatico 3 3
44  Economia 3 3
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45  Profesional en Filosofia 3 3
46  Tecnologia en Ecologia y Manejo Ambiental 3 3
47 Fonoaudiologia 2 2
48 Geografia 2 2
49 Licerlwciatura en Educacién Basica en Ciencias Naturales y Educacion 2 2
Ambiental

50 Licenciatura en Historia 2 2
51 Licenciatura en Mdsica 2 2
52  Sociologia 2 2
53 Tecnologia en Interpretacién para Sordos y Sordo ciegos 2 2
54  Tecnologia en Manejo y Conservacién de Suelos y Aguas 2 2
55 Fisica 1 1
56 Historia 1 1
57  Profesional en Estudios Politicos y Resolucién de Conflictos 1 1
58 Quimica 1 1
Total respuestas validas 883 100

Sin respuesta 15

Total 898

A manera de ejemplo de particularizacién y de op-
ciones de lectura complementarias y localizadas de
forma mas concreta en el plano de lo geogréfico y en
concordancia con la nocién de que la empleabilidad
tiene un cardcter situacional temporal y espacial, se
optd por presentar un caso especifico correspondien-
te a una de las nueve sedes regionales, de tal forma
que los lectores interesados en el fendmeno puedan
contar con recursos de interpretacién que claramente
ilustran similitudes y diferencias entre la presentacién
general de los resultados de la investigacion sobre la
universidad como un todo, y lo que diferencia y ca-
racteriza cada sede como parte de microrregiones en
las que varia no sélo la oferta, sino la dindmica de los
diversos segmentos de mercados de trabajo posibles
o en los que se proyectan los(as) egresados(as).

5 Basado en el Macroproyecto en referencia y la Disertacion de

Maestria dirigida por Renteria, E.. Valencia Alzate, Gloria Amparo
(2018) "Empleabilidad: insercién y movilidad en el mercado de tra-
bajo de profesionales egresados de pregrado de una sede univer-
sitaria 2017 del Sur Occidente colombiano” Maestria en Psicologia.
Universidad del Valle - Colombia. https://acortarlink/A41VJA

Del N total del estudio macro, para el caso de la
sede Tulug, el n corresponde a 158 egresados(as)
graduados(as) entre el afio 2007 y 20176, (M Edad=
29.03 anos, DT. Edad=4.78 afnos; 51% Mujeres)
provenientes de todos sus programas académicos,
que representan las facultades correspondientes en
la universidad. La mayor parte de los participantes
residen en el Valle del Cauca (88.8%), Cundinamar-
ca (4.2%) Antioquia (2.8%) Cauca (1.4%) Meta (1.4%)
Risaralda (0.7%) y Santander (0.7%).

La figura 26 permite ubicar el nimero de respon-
dientes por aiio de graduacion, lo cual puede ser un
elemento interesante para reconsiderar las estrate-
gias de contacto con los(as) egresados(as), no sélo
para este tipo de exploraciones sobre empleabilidad,
sino para otro tipo de relaciones posibles con ellos.
Es probable, como en otras aplicaciones, que la
concentracién de respuesta se de en los dos anos
inmediatamente anteriores y no necesariamente en
el dltimo afo, probablemente por el tipo de registros
0 expectativas de contacto que se mantienen.

¢ |os datos para esta revision se toman del estudio general, pero

para efectos de utilizar toda la informacion disponible, se reco-
gen algunos egresados que respondieron la encuesta con afio
de graduacion entre 2007 y 2012 adicionalmente.



Egresados(as) participantes por afho
de graduacion.

A nivel de formacién de posgrado un 13.29% reporté
haber realizados cursos cortos de actualizacién, 15.1%
realizaron diplomados, un 14.55% algun programa de
especializacion, 8.22% de Maestria (Figura 27).

Egresados(as) que han realizado
estudios de actualizacion o posgrado.

Un elemento percibido y reportado como dificultad
por algunos egresados(as) (39.3%) para el acceso a
programas de posgrados es la cuestién econdmica;
al igual que otros aspectos como los geogréficos
(47.8%). Existe una percepcidon positiva respecto
a la duracién 37.5%, horarios un 41% y tematicas y
niveles de dificultad en un 52%.

Las condiciones de trabajo de los(as) egresados(as)
fueron caracterizados a través de diferentes indica-
dores referidos a las tres Ultimas experiencias de
trabajo, las cuales podian corresponder en simul-
taneidad. Los indicadores fueron: modalidad de
trabajo, tipo de contrato, tiempo de contratacién y
salario o ingreso. En cuanto a la modalidad de tra-
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bajo la mayoria reporté haber estado vinculado en
empleo (Entre el 73.6% y 65%). En segundo lugar,
18.9% de los respondientes reportaron trabajar o
haber trabajado en modalidad de servicios indepen-
dientes (7.4%, 111% y 15% para el ultimo, penultimo
y antependltimo trabajo respectivamente). También
se observaron otras modalidades de trabajo como el
emprendimiento (entre el 5% y 41%), el outsourcing
(entre un 5,6% y un 3.4%), y el trabajo informal (1.4%).
Estas Ultimas tuvieron una prevalencia relativamen-
te reducida. Es posible observar en los reportes que
41% se encuentran en situacion de cesantes o en
blsqueda de trabajo (Figura 28, Panel A).

El tipo de contrato que han tenido los(as) egresa-
dos(as), en su mayoria corresponde a contratos a
tiempo completo (80.7% para el primer trabajo, 70.8%
para el segundo y 65.0% para el tercero). Aunque en
menor medida, también se observaron contratos por
prestacion de servicios (9.7%, 14.6% y 18.3% para el
primer, segundo y tercer trabajo respectivamente) y
a medio tiempo (6.9%, 5.6% y 8.3%). Los tipos de
contratacién por productos o por horas (21% para
el primer trabajo, 7.9% para el segundo y 6.7% para
el tercero). (Figura 28, Panel B). Los contratos de
trabajo a término indefinido (46.2%, 32.6% y 33.3%
para el trabajo 1, 2 y 3 respectivamente), tienen una
proporcién semejante a los contratos de trabajo a
término fijo (53.9% para el trabajo 1; 67.4% para el
trabajo 2 y 67.7% para el trabajo 3).

Otro indicador importante de la calidad del trabajo
profesional son los ingresos econdémicos percibidos
por el trabajo. Se encuentra que la mayor parte de
los respondientes reportaron ganar hasta dos sala-
rios minimos mensuales legales vigentes ~-SMMLV-
(37.8% en el trabajo 1; 36.5% en el trabajo 2 y 23.6%
el trabajo 3) parte de los(as) egresados(as) trabajan
hasta por un SMMLV (28.0% en el trabajo 1, 31.8%
en el trabajo 2 y 35.6% en el trabajo 3). Mientras que
mas de la tercera parte de los(as) egresados(as), re-
ciben entre tres y cuatro SMMLV (entre 23.8% para
el primer trabajo, 25.9% para el segundo y 35.6%
para el tercero); y sélo un pequefia proporcion
reciben mas de cinco SMMLV (5.6%, 3.5% y 8.5%
para los trabajos 1, 2 y 3 respectivamente) (Figura
28, Panel D).
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Condiciones de trabajo de participantes de la Universidad del Valle, estudio sede Tulua.

Nota: Modalidad de trabajo (Panel A), Tipo de contratacién (Panel B). Tiempo de contratacién (Panel C) y Salario (Panel D)

El indice de empleabilidad profesional que consiste
en la sumatoria de dos indicadores: El nimero de
ofertas de trabajo recibidas en el Gltimo afio y la can-
tidad de tiempo que se ha encontrado sin trabajar
involuntariamente. El nimero de ofertas de trabajo
recibidas toma valores desde 0 (0 ofertas) hasta 5
(mas de cinco ofertas); y el tiempo sin trabajar toma
valores de 1 “mas de un afo’, 2 “entre 6 y 12 meses’,
3 “entre 2 y 6 meses’, 4"'menos de 2 meses” y 5 “0
meses. Asi, al sumar estos dos indicadores, el indice
de empleabilidad tendria un rango entre 1y 10 pun-
tos. A nivel general encontramos que el indice de
empleabilidad profesional Tulua (M=4.69, DT=2.08)

Para facilitar la lectura de estos valores, se agruparon
tres baremos, las personas con empleabilidad entre
1y 3 hacen parte del grupo de “empleabilidad baja”
(25.3%), las personas con puntajes entre 4y 6 con-
forman el grupo de “empleabilidad media” (55.3%) y
las personas con puntajes entre 7 y 10 son conside-
rados como de “empleabilidad alta” (19.3%) (Figura
29) De acuerdo con estos criterios la mayor parte
de los(as) egresados(as) respondientes de la sede
tendrian una empleabilidad media, seguidos por los
de baja y alta empleabilidad. Estos datos difieren de
los generales de la universidad como un todo en la
medida en que la empleabilidad media, suele estar
por el 70%, la alta y la baja por debajo del 10% cada
una, esto es uno de los elementos claves de la lectura
particular de la estimacién de la empleabilidad en la



universidad por programas, facultades, sedes, o en
general, en la medida en que estas variaciones sélo
pueden ser explicadas por dindmicas especificas y
concretas no sélo de la oferta académica sino de
las caracteristicas de las microrregiones y en conse-
cuencia de la dindmicas de los diversos segmentos
de mercados de trabajo en los que se insertan y son
acogidos los(as) egresados(as).

100

83
75

25 29

Baja Media Alta

Niveles de empleabilidad de los(as)
participantes.

En cuanto a la dindmica de temporalidad de los indi-
cadores del indice de empleabilidad propuesto por
los autores, es importante anotar que se comportan
de manera diferenciada (Figura 30). Por un lado, un
62.6% de las personas han tenido o recibido una o
ninguna oferta de trabajo en el dltimo afio; sélo 16%
a nivel general, logra ubicarse en el mercado laboral
en menos de dos meses, un 16.6% lo hace entre dos
y seis meses, un 11.3% tarda de seis a 12 meses y un
12.6% demoran mas de un ano, cuando sélo un 12%
de los(as) egresados(as) recibe tres 0 mas ofertas de
trabajo en el afio.
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Indicadores de empleabilidad de
egresados(as) participantes de la Sede Tulua.

Los recursos relacionados con la empleabilidad se
presentan en tablas que recopilan porcentajes de
respuestas, tomando en consideracién la distribu-
cién en los enunciados tipo diferencial semantico, en
una escala del 1al 9, siendo 1 (nada caracteristico en
mi caso) y 9 (totalmente caracteristico en mi caso).
Los enunciados se presentan agrupados segln con-
diciones contextuales y recursos individuales, con el
propdsito de lograr unidad de anélisis.

En relacién con la estructura de oportunidades de
los mercados y las condiciones de trabajo (Tabla 11),
se resalta una percepcién de restrictiva en el dmbito
profesional que alcanza en el cualificador mas alto
(40.8%) a causa de la competitividad en el campo
profesional, que se contrasta con la identificacion
de numerosos campos de trabajo donde ejercen la
profesion (26.1%), aun asi, caracterizados con condi-
ciones salariales bajas (29%).
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Percepcion de la estructura de oportunidades de los mercados y las condiciones de trabajo.

En la regidn en la que me encuentro no
hay muchas ofertas de trabajo en mi
campo profesional.

17,3

87 79 94 134 102 102 55 17,3

Las opciones de trabajo en mi campo
profesional se caracterizan por tener 76
salarios muy bajos.

84 38 46 13 M5 84 137 29

En mi area, la mayoria de las opciones
de trabajo que ofrecen son opciones 4
diferentes al empleo fijo.

14,3 63 32

22,2 63 151 1,9 16,7

La mayor parte de trabajos en mi profe-
sidn se contratan a través de empresas
temporales o de subcontratos.

1,8

7 63 87 15 55 15 142 16,5

Las opciones que tengo para desarrollar-
me profesionalmente en los mercados
de trabajo que me interesan son muy
limitadas.

20,2

85 62 78 14 93 78 85 17,8

En general, considero que existen
muchas ofertas de trabajo en mi campo 9,2
profesional.

46 77 62 138 169 146 85 18,5

Las opciones de trabajo en mi campo
profesional se caracterizan por ser muy 2,3
competitivas.

18,2 20,5 35,6

Los campos de trabajo que identifico

. s 26,1
para mi profeS|on SONn escasos.

8,2 9 9 M2 97 75 45 14,9

La mayoria de mis compariero/as de
carrera en Univalle estdn bien posiciona- 4,6
dos en nuestro campo profesional.

61 61 69 206 122 15 13 191

El mercado de trabajo en mi campo

profesional tiene mucha competencia. 3

08 08 31 M5 62 162 177 40,8

En la regién en donde me encuentro
existen suficientes ofertas de formacién
complementaria en el rea profesional en
la que me desempeno.

13,2

93 85 7 147 132 124 3,9 17,8

En relacién con aspectos relacionados con el apoyo
de la institucional y el prestigio y reconocimiento de
la Universidad y sus egresados(as) (Tabla 12), resul-
ta relevante destacar la percepcion favorable de la
imagen de los(as) egresados(as) que alcanza en el
cualificador mas alto (41.5%) y el reconocimiento del
prestigio de la universidad (21.9%), como aspectos
dinamizadores de la empleabilidad. No obstante lo

anterior, existe una percepcién amplia en relacién
con el insuficiente acompanamiento en el proceso
de transicidon de los(as) egresados(as) a los mer-
cados de trabajo, el cual registra un porcentaje de
34.1% en la valoracién mas baja, que converge con
los aspectos mencionados en las preguntas abiertas
como solicitudes explicitas de los encuestados.
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Percepcion de apoyo institucional, prestigio y reconocimiento de la sede
Universitaria y sus egresados(as).

Univalle brinda un buen acompanamien-
to en el proceso de transicién de sus
recién egresados(as) hacia el mundo del
trabajo.

341

14.3

119 87 135 48 48 4 4

El prestigio de la Universidad del Valle
es clave a la hora de conseguir un buen
trabajo.

9.4

23 31 39 133 125 109 227 219

Ser egresado(a) de Univalle ha sido clave
a la hora de ser seleccionado para un
trabajo en mi carrera.

18.4

48 32 56 88 104 128 208 15.2

Los(as) egresados(as) de Univalle tienen
muy buena reputacién en el mercado
laboral.

5.4

5 15 15 54 85 138 208 41,5

Los(as) egresados(as) de Univalle en mi
campo profesional son bien valorados en
el mercado laboral.

1011

31 62 39 124 109 163 155 217

Los resultados relacionados con procesos de inser-
cion y movilidad en los mercados (Tabla 13), se ma-
nifiesta que en un 54,1% las acciones dirigidas por un
objetivo de desarrollo profesional son caracteristicas
de los(as) egresados(as), un 36% recurre a estrate-
gias de visibilizacién que corresponden al contexto

globalizado y un 21,5% hace uso de competencias
metacognitivas para desempeiar un buen papel en
los procesos de busqueda de trabajo y seleccién, en
este Ultimo proceso un 18,5% reporta tener buenas
habilidades para enfrentarlo.

Insercion y movilidad de los(as) egresados(as) respondientes.

Me desenvuelvo muy bien en los proce-
sos de busqueda de ofertas u opciones
laborales, o gestién y consecucién de
proyectos profesionales.

10

23 23 108 146 1,5 162 13,8 18,5

Manejo bien los criterios y estrategias
para la busqueda y consecucién de un
trabajo (ej. presentar curriculums, pro-
yectos, hacer entrevistas, etc.

54

38 62 62 154 92 185 13,8 21,5

Hago uso de recursos virtuales para ha-
cerme visible y mejorar mis perspectivas
de carrera.

4,5

38 98 53 12 21 36,1

Identifico hacia dénde quiero proyectar-
me profesionalmente, y hago lo necesario
para conseguirlo.

0,8

5 15 38 75 68 13 128 54,1
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En relacion con los recursos relacionales (Tabla 14),
se destaca la influencia de contactos y referencias
en la consecucidn del primer trabajo (47.3%), eviden-
ciando el valor de la reputacién profesional como re-
curso para establecer conexiones en el mercado de
trabajo, sin embargo, un 22.5% refiere que ha usado
otros medios para la primera contratacién. Por otra
parte, vale la pena sefalar que el 36.4% de los(as)
egresados(as) manifiestan que no han buscado ase-
soria 0 apoyo para tomar decisiones relacionadas
con la gestién de su carrera, lo cual paradéjicamente

es lo mas recurrente en sus demandas y expectati-
vas manifiestas en las preguntas abiertas.

Al indagar sobre experiencias de desarrollo (Tabla
15), se destaca la importancia de practicas y activi-
dades extracurriculares (27.6%) para ingresar en el
mercado de trabajo como para formar una identidad
profesional; y la influencia de la calidad del desem-
pefo, tanto en el trabajo (13.1%), como en el &mbito
académico (25.7%).

Recursos relacionales de los(as) egresados(as) respondientes de la sede Tulua.

Mi primer trabajo como profesional
después de graduarme lo consegui a

. . 225 08 23 31 62 39 39 101 47,3
través de contactos, redes o referencias
personales.
Después de graduado he buscado aseso-
ria o apoyo para tomar decisiones sobre 364 98 98 45 91 106 61 6] 76

mi futuro profesional.

Experiencias de desarrollo de los(as) egresados(as) respondientes de la sede Tulua.

Al graduarme tenia los conocimientos,
habilidades y competencias necesarias
para desempefarme exitosamente en mi
profesion.

2,9

29 37 66 154 88 125 213 25,7

Mi nivel de desempefio a lo largo del
pregrado en Univalle me facilité ubicar-
me bien en el mercado de trabajo de mi
profesion.

19,2

85 15 46 M5 69 154 192 131

Haber tenido précticas y actividades

extracurriculares durante mi formacién de

pregrado fue fundamental para mi ingreso 276
en el mercado de trabajo en mi campo

profesional.

39 31 55 63 63 87 126 26

Las actividades y responsabilidades que
desarrollo o cumplo dentro de la(s) em-
presa(s), organizacion (es), proyecto(s) o
programa(s) en que trabajo o he trabaja-
do, en su mayoria tienen que ver con una
profesidn diferente a la mia.

29,8

89 121 56 13 81 81 48 1,3




En relacién con los recursos individuales facilitado-
res (Tabla 16), se destaca una valoracion positiva de
gran parte de los items considerados. Dentro de los
aspectos mds destacados se encuentra la experien-
cia profesional (45%), la capacidad de adaptacién
(31.7%), los aprendizajes adquiridos en situaciones
no académicas (31.3%). De igual forma vale la pena
sefalar que aspectos como el manejo de idiomas
registran un amplio porcentaje de respuestas 39.1%
en la mas baja valoracién, sin embargo esto puede
obedecer a que no se cuente con la competencia,
dado que en las respuestas cualitativas se resalta de
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forma recurrente como algo que dificulta la insercién
en los mercados de trabajo, también resaltan que al
quedar desempleado es dificil reubicarse en otro
lugar, teniendo en cuenta que el 12% puede tardar
mas de un afo en encontrar un trabajo.

Finalmente, el apartado referido a recursos indivi-
duales problematicos (Tabla 17), refleja que aspectos
como la etnia, la edad y el estrato socioecondmico,
no son percibidos como aspectos significativamente
problematicos.

Recursos individuales facilitadores de los(as) egresados(as) respondientes.

Tener experiencia de trabajo relacionada
con mi profesidn facilité mi ingreso al 16
mercado de trabajo que me interesa.

46 08 38 61 46 61 13 45

Lo que he aprendido en contextos o si-
tuaciones no académicas me ha ayudado
a conseguir, mantenerme o cambiar de
trabajo.

8,4

38 38 38 99 99 137

15,3 313

Manejar otros idiomas me ha servido

para tener méas opciones de trabajo. 395

14,9

Después de terminar un proyecto de
trabajo o quedar desempleado(a) me ha
sido facil encontrar un nuevo trabajo.

339

35 43 52 78 78 N3

10,4 15,7

He cambiado voluntariamente de trabajo
0 campo por otros que me permiten
mayor desarrollo profesional.

30,9

41 16 33 65 16 73 13 317

Recursos individuales problematicos de los(as) egresados(as) respondientes.

Tener mas edad que el promedio de
recién egresados(as) hace mas dificil
conseguir un trabajo.

76 357 61 52 09

174 43 13 7

La etnia o raza de una persona influye a
la hora de conseguir un trabajo profesio-
nal como recién egresado.

578 37 73 55 73

64 46 28 4.6

Los(as) recién egresados(as) que provie-
nen de un estrato socioeconémico bajo
tienen mayores dificultades para ingresar
al mercado de trabajo profesional de su
campo.

322 96 122 61 61 96

817 413 11,3




Erico RENTERIA-PEREZ, EFRAIN GARCIA-SANCHEZ, SIGMAR MALVEZZI, JIMENA BOTERO-SARASSA

Continuando con la légica de la presentacién gene-
ral de resultados en el corpus principal de libro, a
continuacién se presenta igualmente lo correspon-
diente a una sintesis de apartes correspondientes a
aspectos del orden cualitativo reportadas por los(as)
egresados(as) en relacidon con aspectos facilitado-
res, dificultades y estrategias de desarrollo que po-
tencian el ingreso, permanencia y sostenibilidad en

los mercados de trabajo, en consonancia con el sis-
tema categorial de referencia utilizado: Dimensién
individual (Tabla 18), Dimensién Socioecondémica y
Politica (Tabla 19), Dimensién Organizacional y de
las Relaciones de Trabajo (Tabla 20) y finalmente la
Dimensidn Institucional de la Educacién y los Dispo-
sitivos de Formacioén (Tabla 21)

Dimension individual: Insercion, Permanencia y Movilidad en los Mercados de Trabajo de
egresados(as) respondientes en la sede Tulua.

La responsabilidad, la disposicién para aprender y el compromiso con la organizacién.

Uso de herramientas virtuales para acceder a bolsas de empleo.

Pertenecer a asociaciones gremiales y grupos afines con la profesion.

Las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo, que generan un ambiente laboral basado en la

confianza

Haber logrado ascensos y poder demostrar el cumplimiento de funciones en otros ambitos y

experiencias.

La corta de edad de los(as) egresados(as) no permite tenerlos en cuenta en determinados contextos.

Falta de experiencia laboral, no poseer la capacidad de acreditar aquello que se sabe hacer.

Falta de conocimientos, actualizaciones, especializaciones (posgrados).

No poseer manejo avanzado de software especializados.

Falta de dominio de un segundo idioma, especialmente inglés

Programas para desarrollar y mejorar competencias en idioma extranjero.

Destacar por buen desempeiio e indicadores de cumplimiento de los objetivos del lugar en donde labora.

Realizar actualizaciones y capacitaciones permanentes, formacién complementaria y asistir a semi-

narios relacionados con la profesion

Generar estrategias para visibilizar las habilidades y proyectos personales a través del internet.

Identificacion de posibles conexiones entre las redes personales y los mercados de trabajo aspirados.

Dimension Socioecondomica y Politica: Insercion, Permanencia y Movilidad en los Mercados
de Trabajo de egresados(as) respondientes de la sede Tulua.

Las condiciones del municipio permiten la movilidad hacia otros lugares para ubicarse en el mercado
(buenas vias y cercano a lugares con mas oportunidades)

Mucha competencia derivada de la gran cantidad de egresados(as) en las multiples areas del cono-

cimiento.

Pocas ofertas laborales por parte del mercado debido a la situacién econémica del pais.

Los aspectos burocréticos y las dependencias politicas disminuyen la apertura de plazas de trabajo.

Particularidades socioculturales de cada municipio crean sesgos frente a las personas que llegan a

trabajar siendo de otras localidades.

Generar estrategias para abrir oportunidades de trabajo a los(as) egresados(as) dentro de su mismo

campo, para liberar la competitividad.

Mitigar los cambios que se dan a partir de reformas tributarias y legislativas
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Dimension Organizacional y de las Relaciones de Trabajo: Insercion, Permanencia y Movilidad
en los Mercados de Trabajo de egresados(as) respondientes de la sede Tulua.

La presentacién e imagen personal es tenido en cuenta en el proceso de seleccion.

Disponibilidad de tiempo es un aspecto valorado por las O.T.

Los bajos salarios que no cumplen con las expectativas de los(as) egresados(as).

Falta de compromiso por parte de las O.T con los empleados, en términos de garantias de contrata-

cion y continuidad.

Incremento de funciones y responsabilidades en cargos de trabajo, que no se traducen en mayores

ingresos salariales.

Las politicas y filosofias institucionales limitan el quehacer profesional.

La puntualidad y la organizacién son aspectos que deben trabajarse para contribuir a una imagen

positiva dentro de las OT.

Dimension Institucional de la Educacion y los Dispositivos de Formacion: Insercion,
Permanencia y Movilidad en los Mercados de Trabajo de egresados(as) respondientes de la sede Tulua.

Prestigio de la universidad en los mercados de trabajo, en cuanto a su calidad y nivel de formacién

profesional.

Falta de opciones para realizar practicas y asignaturas orientadas a desarrollar competencias relacio-

nales y de emprendimiento.

Pocas oportunidades de acceder a posgrados debido al alto costo de estos.

Provenir de una sede regional limita las oportunidades de ingreso a los mercados de trabajo.

Dificultades en la eficiencia del programa de acompafamiento a egresados(as)

Realizar lecturas de contexto permite identificar que se debe estudiar en una institucién de educacién

superior reconocida.

A manera de ejemplo de particularizacién y de op-
ciones de lectura complementarias y localizadas de
forma mas concreta en el plano de campos discipli-
nares amplios de formacién, de lo geogréfico por la
amplia oferta y cobertura, y en concordancia con la
nocién de que la empleabilidad tiene una dimensién

7 Basado en el Macroproyecto en referencia y la Disertacion

de Maestria dirigida por Renteria, E.: Ochoa-Buitrago, J, Pin-
z6n-0rozco, C. E. (2020). "Empleabilidad: insercién y movilidad
en el mercado de trabajo de egresados de pregrado de la Facul-
tad de Ciencias de la Administracion de la Universidad del Valle'
Maestria en Administracién. Universidad del Valle - Colombia

clave que corresponde a los dispositivos de for-
macién que en este caso incluyen el tipo de oferta
concreta; asi como el cardcter situacional temporal
y espacial, se optd por presentar un caso especifico
correspondiente a una de las nueve facultades e
institutos académicos: La facultad de Ciencias de la
Administracién que tiene presencia directa en ocho
de las nueve sedes.

De esta forma los lectores interesados en el fendme-
no de la empleabilidad profesional, puedan contar, a
manera de ejemplo, con recursos de interpretacion
que ilustran similitudes y diferencias entre la pre-
sentacién general de los resultados de la investi-
gacion sobre la universidad como un todo, y lo que
diferencia y caracteriza una facultad o instituto y sus
programas como parte de microrregiones en las que
varia no sélo la oferta, sino la dindmica de los diver-
sos segmentos de mercados de trabajo posibles o
en los que se proyectan los(as) egresados(as).
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Del N total del estudio macro, para el caso de la
Facultad de Ciencias de la administracién, que in-
cluye sus programas presentes en todas las sedes,
el n corresponde a 295 egresados(as) graduados
entre el afno 2007 y 20178, (M Edad= 31.02 afos, D.T.
Edad=4.92 anos; 64.4% Mujeres). La mayor parte de
los participantes residen en el Valle del Cauca (87%),
Cauca (4.5%), Antioquia (2.6%), el 3.2% restante re-
side en Cundinamarca, Meta, Risaralda, Magdalena
y Santander. En la Figura 31, paneles A, By C, se
presentan otros datos complementarios como ano
de graduacion, sede y programa académico de los
respondientes de la Facultad en las sedes regionales
y la principal.

A nivel de formacién en programas de formacién
complementaria, actualizacién o posgrado un 15.6%
reporté haber realizado cursos cortos, 26.4% diplo-
mados, 20% especializaciones, y un 9.5% Maestria
(Figura 32).

Algunos egresados(as) reportan dificultades de
acceso a programas de posgrados por cuestiones
econdémicas (31.7%). En lo relativo a duracién, hora-
rios y lugares en los que se ofertan los programas,
estas variables son calificadas como muy accesibles
(43.3%, 42% y 42.6% respectivamente), asi como
también los aspectos relacionados con las tematicas
ofrecidas y los niveles de dificultad identificados en
los programas, un 56% reporta que son totalmente
accesibles y de interés.

Las condiciones de trabajo de los(as) egresa-
dos(as) respondientes de diversos programas y
sedes, fueron medidos a través de diferentes indi-
cadores, aplicados a las tres ultimas experiencias
de trabajo. Los indicadores fueron: Modalidad de
trabajo, Tipo de contrato, Tiempo de contratacién y
Salario o Ingresos.

8  |os datos para esta revision se toman del estudio general, pero

para efectos de utilizar toda la informacion disponible, se reco-
gen algunos egresados que respondieron la encuesta con afio
de graduacion entre 2007 y 2012 adicionalmente.

En cuanto a la modalidad de trabajo la mayoria
reporté haber estado vinculado en modalidad de
empleo (Entre el 74.6% y 68.9% para los tres Gltimos
trabajos). En segundo lugar, un 11.8%, 21%y 22.6% de
las personas reportaron trabajar o haber trabajado en
modalidad de servicios independientes para el Gltimo,
pentltimo y antependltimo trabajo respectivamente.
Aunque también se observaron otras modalidades
de trabajo como el emprendimiento (entre el 3.6% y
1.7%), el outsourcing (entre un 2.8% y un 1.9%), y el
trabajo informal (entre un 2.8% y un 1.9%), estas Ulti-
mas presentan una prevalencia reducida. En cuanto
al reporte de desempleo o inactividad con procesos
de blsqueda de trabajo, sélo un 4.5% reporta esta
condicién, el comportamiento de otras modalidades
de trabajo reportadas con menor incidencia o no
desarrolladas por los egresados(as) respondientes
puede observarse en la Figura 33 (Panel A)

Respecto a los contratos de trabajo se observa que
la condicién de “término indefinido” (61.6%, 40.2% y
47.6% para el trabajo 1, 2 y 3 respectivamente), tienen
una proporcién semejante a los contratos de “traba-
jo a término fijo" (38.4% para el trabajo 1; 59.8% para
el trabajo 2 y 52.4% para el trabajo 3). No obstante,
los contratos a término fijo varian sensiblemente por
rangos de la siguiente manera: contratos de mas de
12 meses (entre 13.6% y 6.7%), hasta de 12 meses
(entre 16.6% y 13.3%), hasta de 6 meses (entre 12.4%
y 8.2%) y de menos de 2 meses (entre 3% y 1.8%).
(Figura 33, Panel B).

En cuanto a la dedicacién por tipo de contrato re-
portada por los(as) egresados(as) respondientes,
en su mayoria corresponde a contratos a tiempo
completo (82.9% para el primer trabajo, 68.6% para
el segundo y 69.5% para el tercero). Aunque en me-
nor medida, también se observaron contratos por
prestacion de servicios (8.6%, 12.4% y 11.4% para el
primer, segundo y tercer trabajo respectivamente) y
a medio tiempo (4.8%, 8.9% y 6.7%). Los tipos de
contratacién por productos o por horas indican un
3.7% para el primer trabajo, 101% para el segundo y
9.5% para el tercero.

Otro indicador importante de la calidad del trabajo
profesional son los ingresos econdémicos percibidos



por el trabajo. En este aspecto encontramos que
la mayor parte de las personas reportaron ganar
hasta dos salarios minimos mensuales legales
vigentes-SMMLV (42% en el trabajo 1; 40.7% en el
trabajo 2 y 32.7% el trabajo 3). Parte de los(as) egre-
sados(as) trabajan hasta por un SMMLV (23% en el
trabajo 1, 30.5% en el trabajo 2 y 35.6% en el trabajo
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3). Mientras que cerca de la tercera parte de los(as)
egresados(as), reciben entre tres y cuatro SMMLV
(entre 29.4% para el primer trabajo, 23.4% para el
segundo y 27.9% para el tercero). La proporcién que
recibe mas de cinco SMMLYV corresponde a un 5.6%,
5.4% y 3.9% para los trabajos 1, 2 y 3 respectivamen-
te (Figura 33, Panel D).

Caracteristicas de los participantes.

Egresados(as) respondientes por aiio de graduacién (Panel A); Porcentaje segln sede de los programas
(Panel B) Porcentaje seguin programa (Panel C).

Egresados(as) respondientes segin programas de formacion complementaria.
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Condiciones de trabajo de los(as) egresados(as) respondientes.

Modalidad de trabajo (Panel A), Tiempo de contratacién (Panel B). Tipo de contratacién (Panel C) y Salario (Panel D)

Promedio del indice de empleabilidad por cada sede en programas de la
Facultad de Ciencias de la Administracion .

Barras con 95% de ClI.



El indice de empleabilidad profesional que consis-
te en la sumatoria de dos indicadores: El nimero
de ofertas de trabajo recibidas en el dltimo afio y
la cantidad de tiempo que se ha encontrado sin
trabajar involuntariamente. El nidmero de ofertas
de trabajo recibidas toma valores desde cero (0
ofertas) hasta cinco (mas de 5 ofertas); y el tiempo
sin trabajar toma valores de 1 "méas de un afo’ 2
“entre 6 y 12 meses’, 3 "entre 2 y 6 meses’, 4"menos
de 2 meses” y 5 “0 meses. Asi, al sumar estos dos
indicadores, el indice de empleabilidad tendria un
rango entre 1y 10 puntos.

Asi, a nivel general encontramos que el indice de
empleabilidad profesional promedio fue de 4.25
puntos, siendo mas alto, seguin el puntaje bruto para
los programas ofertados en las sedes de Caicedo-
nia (M=4.71; DT=2), Cali (M=4.6; DT=1.51), Buga
(M= 4.56; DT=1.87), Cartago (M=4.56; DT=2.38)
y Tulud (M=4.53; DT=2). Es ligeramente mds baja
para las sedes de Zarzal (M=4.12; DT=1.75), Norte
del Cauca (M=3.73; DT=2.21) y Pacifico (M=3.26;
DT=1.81) (Figura 34). Para el programa de Admi-
nistracion (M=4.55; DT=1.8), Contaduria Publica
(M=4.,64; DT=1.89), Comercio Exterior (M=4.62;
DT=11), Tecnologia en Gestién Portuaria (M=5;
DT=2.3) y Tecnologia en Administracién de Empre-
sas se obtuvo un indice promedio de 7 con DT=0.

Para facilitar la lectura de estos valores, se agruparon
tres baremos (Figura 35), las personas con emplea-
bilidad entre 1y 3 hacen parte del grupo de “em-
pleabilidad baja” (34.7%), las personas con puntajes
entre 4 y 6 conforman el grupo de “empleabilidad
media” (50.1%) y las personas con puntajes entre 7
y 10 son considerados como de “empleabilidad alta”
(15.3%). De acuerdo con estos criterios la mayor par-
te de las personas pueden ser agrupadas como con
una empleabilidad media, seguidos por los de baja
y alta empleabilidad. Estos datos presentan algunas
diferencias con los de la universidad como un todo,
y con los de la sede Cali. Representan también, lo
planteado sobre la empleabilidad como una estima-
tiva relativa y situacional, siendo necesario destacar
que para el caso de la facultad la proporcién de alta

ANEx0s

empleabilidad es ligeramente mayor que la general
de la universidad y probablemente de varias de las
sedes. Un elemento importante en este aparte es el
hecho de que si se suma empleabilidad media media
con empleabilidad alta (65.4%), se configura como
un valor que hace parte de las tendencias regionales
y nacionales, pero que en cualquier caso es impor-
tante relacionarlo y diferenciarlo de la ocupacién real
de los(as) egresados(as) pues en el primer caso, la
empleabilidad refiere el interés potencial en los seg-
mentos de mercado y la capacidad de insertarse, y
en el segundo caso refiere a ocupaciones concretas
en condiciones como las reportadas en las modali-
dades de trabajo y formas de contratacién.

Nivel de Empleabilidad de los
participantes.

Como complemento a lo anterior, es importante
considerar que el indice general de empleabilidad
se compone de dos indicadores que se comportan
de manera diferenciada (Figura 36). Por un lado, un
67.8% de las personas han recibido una o ninguna
oferta de trabajo en el dltimo afio; un 36% reporta
no haber estado desempleado desde que egresé de
Univalle, mientras que un 11.5%, logra ubicarse en el
mercado laboral en menos de dos meses, un 17.7%
lo hace entre dos y seis meses, un 15.6% tarda de
seis a 12 meses y un 18.8% demoran mas de un afio,
cuando sélo un 8.6% de los(as) egresados(as) recibe
tres o més ofertas de trabajo en el afio.
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Indicadores de empleabilidad de participantes por sedes.

Ndmero de ofertas de trabajo recibidas en el Gltimo aio (Panel A) y Tiempo sin trabajar involuntariamente (Panel B).

Los recursos relacionados con la empleabilidad se
presentan en tablas que recopilan porcentajes de
respuestas, tomando en consideracién la distribu-
cién en los enunciados tipo diferencial semantico,
en una escala del 1al 9, siendo 1 (nada caracteristico
en mi caso) y 9 (totalmente caracteristico en mi
caso), manteniendo la opcién de respuesta “No lo he

pensado/No aplica en mi caso’; la cual no aparece
incluida en las siguientes tablas. Los enunciados se
presentan agrupados segun condiciones contex-
tuales y recursos individuales, con el propédsito de
lograr unidad de anélisis.

En relacion con la estructura de oportunidades de
los mercados y las condiciones de trabajo (Tabla
22), se resalta una percepcion restrictiva en el am-
bito profesional, que alcanza en el cualificador mas



alto, a causa de la competitividad en el mercado y en
las opciones del campo profesional (60.9% y 43.1%),
dichas opciones se caracterizan por condiciones sa-
lariales bajas (36.9%), provenir de empresas tempo-
rales o subcontratos (26.6%) y de campos diferentes
a los de la profesién (25.4%).

En relacién con aspectos relacionados con el apoyo
institucional y el prestigio y reconocimiento de la
Universidad y sus egresados(as) (Tabla 23), resulta
relevante destacar la percepciéon favorable de la
imagen de los(as) egresados(as) que alcanza en el
cualificador mas alto (40.7%) y el reconocimiento del
prestigio de la universidad (28.3%), como aspectos
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dinamizadores de la empleabilidad, también hay una
reputacion positiva acerca de los(as) egresados(as)
de Univalle en el mercado laboral (22,5%). No obs-
tante lo anterior, aparece un reporte del 34.4% sobre
el acompafamiento en el proceso de transicién de
los(as) egresados(as) a los mercados de trabajo.
Este dato puede ser interpretado en dos sentidos: La
expectativa sobre la necesidad o existencia de este
tipo de programas como condicién de transicién por
parte de las IES, o el hecho de que la mayoria de
egresados(as), sin haber pasado por estos progra-
mas se encuentra activa en diversos segmentos de
mercados de trabajo (mds de 90%) y con niveles de
empleabilidad de méas del 65%.

Percepcion de la estructura de oportunidades de los mercados y las condiciones de trabajo.

En la regidn en la que me encuentro no hay
muchas ofertas de trabajo en mi campo profe-
sional.

194 79 102 83 97 6 69 83 2311

Las opciones de trabajo en mi campo profesio-
nal se caracterizan por tener salarios muy bajos.

51 51 3.2 6 15 1.5 101 10.6 36.9

En mi area, la mayoria de las opciones de
trabajo que ofrecen son opciones diferentes al
empleo fijo.

10 53 33 53 187 13.9 n 72 254

La mayor parte de trabajos en mi profesion se
contratan a través de empresas temporales o de
subcontratos.

126 53 48 48 15 87 1M1 11 26.6

Las opciones que tengo para desarrollarme pro-
fesionalmente en los mercados de trabajo que
me interesan son muy limitadas.

149 5.6 7 98 135 98 98 1.6 18.1

En general, considero que existen muchas ofer-
tas de trabajo en mi campo profesional.

64 32 69 78 183 101 124 101 24.8

Las opciones de trabajo en mi campo profesio-
nal se caracterizan por ser muy competitivas.

1.9 09 37 23 74 83 139 185 43.1

Los campos de trabajo que identifico para mi
profesidn son escasos.

296 87 43 48 135 96 65 87 14.3

La mayoria de mis compafiero/as de carrera
en Univalle estan bien posicionados en nuestro
campo profesional.

63 85 76 121 232 1.2 89 8 14.3

El mercado de trabajo en mi campo profesional
tiene mucha competencia.

1.4 0 09 05 77 23 82 182 60.9

En la regién en donde me encuentro existen su-
ficientes ofertas de formacién complementaria
en el drea profesional en la que me desempefio.

17 8 94 75 1.8 108 94 75 18.4
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Percepcion de apoyo institucional, prestigio y reconocimiento de la Universidad y sus
egresados(as) de la Facultad de Ciencias de la Administracion.

Univalle brinda un buen acompafamiento en
el proceso de transicidn de sus recién egresa-
dos(as) hacia el mundo del trabajo.

344 196 10 67 96 57 53 24 6.2

El prestigio de la Universidad del Valle es clave
a la hora de conseguir un buen trabajo.

123 24 38 33 9 104 127 179 28.3

Ser egresado(a) de Univalle ha sido clave a la
hora de ser seleccionado para un trabajo en mi
carrera.

186 42 51 47 79 107 14 1.6 23.3

Los(as) egresados(as) de Univalle tienen muy
buena reputacién en el mercado laboral.

6 09 09 14 97 51 1563 199 40.7

Los(as) egresados(as) de Univalle en mi campo
profesional son bien valorados en el mercado
laboral.

99 23 4.2

38 164 131 131 146 22.5

Insercion y movilidad de los(as) egresados(as) de la Facultad de
Ciencias de la Administracion.

Me desenvuelvo muy bien en los procesos de
bldsqueda de ofertas u opciones laborales, o
gestion y consecucién de proyectos
profesionales.

10.7 4 6.2

9.8 14.2 8 13.3 129 20.9

Manejo bien los criterios y estrategias para

la busqueda y consecucién de un trabajo (ej.
presentar curriculums, proyectos, hacer entre-
vistas, etc.

96 135 6.5 122 152 24.8

Hago uso de recursos virtuales para hacerme
visible y mejorar mis perspectivas de carrera.

M 18 53 26 92 53 96 202 351

Identifico hacia dénde quiero proyectarme
profesionalmente, y hago lo necesario para
conseguirlo.

04 17 17 0 64 59 89 161 56.4

Los resultados relacionados con procesos de inser-
cion y movilidad en los mercados (Tabla 24), mani-
fiestan que en un 56.4% las acciones dirigidas por un
objetivo de desarrollo profesional y proyeccién son
caracteristicas de los(as) egresados(as), un 351%
recurre a estrategias de visibilizacién que correspon-
den al contexto globalizado y un 24.4% hace uso de
competencias metacognitivas para desempefar un
buen papel en los procesos de busqueda de trabajo
y seleccidn, en este Ultimo proceso un 20.9% reporta
tener buenas habilidades para enfrentarlo.

En relaciéon con los recursos relacionales (Tabla 25),
se destaca la influencia de contactos y referencias en
la consecucién del primer trabajo (48.4%), eviden-
ciando el valor de la reputacién profesional como re-
curso para establecer conexiones en el mercado de
trabajo, sin embargo, un 29.8% refiere que ha usado
otros medios para la primera contratacién. Por otra
parte, vale la pena sefalar que el 32.2% de los(as)
egresados(as) manifiestan que no han buscado ase-
soria o0 apoyo para tomar decisiones relacionadas
con la gestién de su carrera, lo cual paraddjicamente



es lo mas recurrente en sus demandas y expectati-
vas manifiestas en las respuestas en la dimensién
cualitativa del estudio, no sélo para los programas
de la facultad sino para la universidad en general en
este y anteriores estudios.

Al indagar sobre experiencias de desarrollo (Tabla
26), se destaca que en un 34.5% cuenta con las com-
petencias necesarias para desempenar su profesion
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después de graduarse, también la importancia de
las practicas y actividades extracurriculares durante
su formacién (23.8%) para ingresar en el mercado
de trabajo. Asi mismo, la influencia de habilidades
obtenidas a partir de participar en actividades que
son ajenas a la profesién de los(as) egresados(as)
(32.7%) evidencia la importancia del aprendizaje en
los diferentes escenarios que ofrecen las experien-
cias que tienen en el contexto del trabajo.

Recursos relacionales de los(as) egresados(as) de la Facultad de
Ciencias de la Administracion.

Mi primer trabajo como profesional después de

graduarme lo consegui a través de contactos, redes 298 18 09 22 31 31 4 67 48.4
o referencias personales.
Después de graduado he buscado asesoria o apoyo 322 62 62 43 85 62 71 66 997

para tomar decisiones sobre mi futuro profesional.

Experiencias de desarrollo de los(as) egresados(as) de la Facultad de
Ciencias de la Administracion.

Al graduarme tenia los conocimientos, habilida-
des y competencias necesarias para desempe-
narme exitosamente en mi profesién.

55 34 3 64 136 1.9 85 13.2 34.5

Mi nivel de desempefio a lo largo del pregrado
en Univalle me facilité ubicarme bien en el mer-
cado de trabajo de mi profesion.

165 55 38 76 n 72 106 14 237

Haber tenido préacticas y actividades extracurri-
culares durante mi formacién de pregrado fue
fundamental para mi ingreso en el mercado de
trabajo en mi campo profesional.

206 58 49 45 94 72 58 9 23.8

Las actividades y responsabilidades que de-
sarrollo o cumplo dentro de la(s) empresa(s),
organizacion (es), proyecto(s) o programa(s) en
que trabajo o he trabajado, en su mayoria tienen
que ver con una profesién diferente a la mia.

327 58 77 77 135 48 6.7 6.7 14.4
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En relacidon con los recursos individuales facilita-
dores, y en particular con las implicaciones sobre
la importancia de los dispositivos de formacién
académicos y no académicos (Tabla 27), se desta-
can las experiencias relacionadas con la profesion
(44%) y los aprendizajes adquiridos en situaciones
no académicas (40.4%). De igual forma vale la pena
sefalar que aspectos como el manejo de idiomas
registran un amplio porcentaje de respuestas (54%)
en la mas baja valoracion, sin embargo, esto puede
obedecer a que no se cuente con la competencia,
también en las respuestas cualitativas se resalta de
forma recurrente como algo que dificulta la insercién
en los mercados de trabajo. Un 28.9% refieren haber
cambiado de trabajo voluntariamente, mientras que
un 22.7% seiala que al quedar desempleado es difi-
cil reubicarse en otro lugar, teniendo en cuenta que
el 18.8% puede tardar mds de un afio en encontrar
un trabajo.

Finalmente, el apartado referido a recursos indivi-
duales probleméticos (Tabla 28), refleja que aspectos
como la etnia, la edad y el estrato socioeconémico;
no son percibidos como aspectos significativamente
problematicos, por parte de los(as) respondientes.

Este resultado es particularmete relevante, si se
tiene en cuenta que una de las criticas histéricas
relacionadas con las practicas de inclusién social
por y para el trabajo tiene que ver con estas tres
“variables problematicas’, que para el caso no sélo
de los programas de la facultad sino de la universi-
dad en general, no son reportadas como elementos
obstaculizadores por el hecho de ser egresados(as).

Continuando con la légica de la presentacién gene-
ral de resultados en el corpus principal de libro, a
continuacién se presenta igualmente lo correspon-
diente a una sintesis de apartes correspondientes a
aspectos del orden cualitativo reportadas por los(as)
egresados(as) en relacién con aspectos facilitado-
res, dificultades y estrategias de desarrollo que po-
tencian el ingreso, permanencia y sostenibilidad en
los mercados de trabajo, en consonancia con el sis-
tema categorial de referencia utilizado: Dimensién
individual (Tabla 29), Dimensién Socioeconémica y
Politica (Tabla 30), Dimensién Organizacional y de
las Relaciones de Trabajo (Tabla 31) y finalmente la
Dimensidn Institucional de la Educacién y los Dispo-
sitivos de Formacion (Tabla 32).

Recursos individuales facilitadores de los(as) egresados(as) de la Facultad de
Ciencias de la Administracion.

Tener experiencia de trabajo relacionada con
mi profesidn facilité mi ingreso al mercado de
trabajo que me interesa.

175 34 17 38 85 38 81 9 44

Lo que he aprendido en contextos o situacio-
nes no académicas me ha ayudado a conse-
guir, mantenerme o cambiar de trabajo.

7 26 26 52 83 96 17 126 40.4

Manejar otros idiomas me ha servido para
tener mas opciones de trabajo.

54 1M1 48 53 53 32 21 26 1.6

Después de terminar un proyecto de trabajo
o quedar desempleado(a) me ha sido facil
encontrar un nuevo trabajo.

322 62 62 43 85 62 71 66 227

He cambiado voluntariamente de trabajo o
campo por otros que me permiten mayor
desarrollo profesional.

303 43 43 33 76 38 6.6 109 28.9
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Recursos individuales problematicos de los(as) egresados(as) de la Facultad de
Ciencias de la Administracion.

Tener mas edad que el promedio de recién

egresados(as) hace mas dificil conseguir un 251 7 37 56 14 84 12 7 181
trabajo.

La etnia o raza de una persona influye a la

hora de conseguir un trabajo profesional como 50 91 4 66 66 76 51 51 6.1

recién egresado.

Los(as) recién egresados(as) que provienen
de un estrato socioeconémico bajo tienen
mayores dificultades para ingresar al mercado
de trabajo profesional de su campo.

28.8 6 7 84 102 74 79 7 17.2

individual: Insercion, Permanencia y Movilidad en los Mercados de Trabajo de
los(as) egresados(as) de la Facultad de Ciencias de la Administracion.

Predicados identitarios asociados con el ser buen trabajador tales como: responsabilidad,
dedicacion, organizacién, orden, creatividad, liderazgo, compromiso, ética, eficiencia, trabajo bajo
presion, orientacion a resultados, proactividad y excelencia.

El titulo profesional adquirido y las habilidades académicas permiten acceder a mayores oportu-
nidades de trabajo con mejores condiciones.

Tener habilidades técnicas basicas y en programas afines a la profesién.

Estar dispuesto a cambiar de contextos como estrategia para obtener beneficios de diversidad de
experiencias y relaciones.

Utilizar recursos virtuales para visibilizar el trabajo y buscar oportunidades a través de bolsas de
empleo o redes sociales.

La inexperiencia laboral, de la que se carece por la condicién de recién egresado, con pocas opor-
tunidades de laborar durante la formacién en el pregrado.

La edad, pasar los 27 afios aproximadamente, hace que no sean considerados por las organiza-
ciones de trabajo.

El lugar de residencia, estar ubicados en municipios que no tienen un sector econédmico amplio.
La existencia de palancas y roscas.

Tener pocos contactos y relaciones relevantes para conectar con el mercado del trabajo.

Realizar estudios de actualizacién constante, por medio de cursos cortos, capacitaciones, talleres
y diplomados.

Poder evidenciar el nivel de desempefo que se ha logrado durante otras experiencias y qué resul-
tados ha obtenido respecto a los objetivos que se ha planteado.

Ejercer acciones dirigidas al emprendimiento.

Participar en grupos gremiales que permitan estar actualizados en temas de la profesion, esta-
bleciendo también vinculos colaborativos y buenas relaciones sociales de las que se puede hacer
uso posteriormente.

Contribuir a la buena convivencia y trabajo en equipo, a través de la escucha, comunicacién y
empatia.
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Dimension Socioeconémica y Politica: Insercion, Permanencia y Movilidad en los Mercados
de Trabajo de los(as) egresados(as) de la Facultad de Ciencias de la Administracion.

Las afiliaciones politicas o relacionarse con personas que tengan vinculos de este tipo, permite que
se den oportunidades laborales en algunos sectores.

Falta de oportunidades generada por el exceso de graduados en esta drea del conocimiento.
Poco valor dado a la carrera por parte de sociedad, lo cual, produce legislaciones que no son
favorables.

La corrupcidn y el sistema burocrético establece una estructura rigida de plazas, que son manteni-
das por las mismas personas.

Los costos por movilidad intermunicipal son muy altos, por lo que no es facil acceder a lugares
donde se perciben mayores oportunidades.

Participar en los concursos publicos para contratacién

Dimension Organizacional y de las Relaciones de Trabajo: Insercion, Permanencia y Movilidad
en los Mercados de Trabajo de los(as) egresados(as) de la Facultad de Ciencias de la Administracion.

Dar cuenta de la disponibilidad de tiempo, evidenciar su disposicién a sacrificar el tiempo libre por
cumplir con las demandas de las organizaciones de trabajo

Pocas garantias por parte de las organizaciones de trabajo en cuanto a la estabilidad y posibilidad
de ascensos, ya que hay mucha oferta de contratos a corto plazo o por proyectos de duracidon

reducida

Salarios bajos, que no corresponden con las demandas en términos de funciones y horarios.

Poca y mala comunicacién con los jefes, que genera una percepciéon de mala direccién.

Tener una buena presentacién personal, adaptabilidad y disposicidn para el aprendizaje réapido

La puntualidad y organizacién son aspectos valorados para las organizaciones de trabajo, por lo
gue son constantemente destacados por los(as) egresados(as) como puntos en los que trabajan
Construir un curriculum de manera estratégica para ser llamativo frente a las organizaciones de
trabajo

Dimension Institucional de la Educacion y los Dispositivos de Formacion: Insercion,
Permanencia y Movilidad en los Mercados de Trabajo de los(as) egresados(as) de la Facultad de
Ciencias de la Administracion.

Haber tenido practicas profesionales en organizaciones relevantes para la carrera y autogestiona-
das por los estudiantes.
La posibilidad de adquirir experiencias profesionales durante la formacién.

El plan curricular presenta conocimientos muy generales, donde se carece de profundizacién en
algunas teméticas de la carrera que se requieren en el desempeiio profesional

No se ofrecen herramientas de soporte o asesoramiento para desarrollar competencias de lecturas
de contexto que contribuyan a la insercién laboral

La falta de acompafamiento por parte de la universidad en el proceso de ubicacién en el mercado
del trabajo durante la formacién y posterior a ella.

Incursionar en proyectos independientes con objetivos definidos y cumplibles.
El prestigio que tiene la Universidad del Valle en relacién con la calidad de formacién de sus estu-
diantes, permite que se generen oportunidades por parte del mercado del trabajo
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