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Resumen

Es un estudio cuantitativo, de enfoque descriptivo. Se aplicé una encuesta a gerentes generales
y responsables de areas de Gestion Humana, de 146 organizaciones de la ciudad de Medellin -
Colombia. Entre los resultados del estudio se encontré que la técnica de seleccién que mas se utilizay se
privilegia es la entrevista individual; entre las razones por las que se despide al personal se destacan la
falta de compromiso, faltas al reglamento e incumplimiento de resultados. Sobre las competencias que
maés se valoran en el personal no calificado y semicalificado estan: compromiso ético, trabajo en equipo,
capacidad para el aprendizaje y disposicion al aprendizaje; y en personal calificado: liderazgo, capacidad
de analisis y adaptacion al cambio. Las formas de contrato, segun la duraciéon, mas utilizadas para
personal no calificado son: contrato temporal y a término fijo (con fecha de terminacién del contrato); y
para el personal semicalificado y calificado son: a término indefinido y a término fijo.
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Abstract

This is a quantitative study in a descriptive approach. A survey was applied to 146 general managers
and heads of Human Performance areas of Companies located in Medellin, Colombia. Among the
outcomes of the Research, it was found that the selection technique mainly used and privileged is
the individual interview. Among the reasons for which a person is fired predominate the lack of
commitment, misdemeanor, and breaking of the goals proposed. In respect to the proficiencies that
are most valued in non-qualified and semi-qualified personnel are included: ethical commitment,
team work, and apprenticeship disposition; and in the qualified staff: leadership, analysis capability,
and adpatation to changes. The most used types of contract for non-qualified personnel recruitment,
according to duration, are: temporary and fixed term contract —including date of termination—; and as
for semi-qualified an qualified staff, the types of contract are undefined and fixed.
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Introduccion

Esta investigacion partidé de la necesidad de conocer la perspectiva
de las organizaciones en su busqueda de lograr competitividad a
través de las personas que seleccionan, contratan y despiden, con
base en las competencias que éstas poseen. Los resultados pretendian
servir de insumo para un programa municipal de juventud llamado:
“Inclusion, prevencion de la violencia y empleabilidad juvenil”, pero,
desafortunadamente, al momento de concluir la investigacién el
programa ya habia sido cerrado por recortes en el presupuesto.

La declaracién de la 01T sobre la justicia social para una globalizacion
equitativa, indica que las organizaciones y los trabajadores se ven
forzados al cambio y ajuste permanente dadas las exigencias que plantea
el contexto actual de globalizacion, que se caracteriza por las nuevas
tecnologias, la generacion continua de informacion, el intercambio de
bienes y servicios, el incremento de los flujos de capital y financieros,
lainternacionalizacion del mundo de los negocios, de sus procesos y del
dialogo, asi como de la movilidad de trabajadores (01T, 2008).

Las personas viven en grupos sociales que se construyen y vinculan
por el intercambio de productos y servicios, la generacion de estos
supone la contribucion de cada una de las personas para realizarlos
en organizaciones de trabajo, ademas que las personas obtienen de su
labor los medios para proveerse de los recursos que requieren en el dia
adia. Esta relacion plantea que las sociedades son grupos cohesionados
porque requieren satisfacer todo tipo de necesidades, para lo cual
demandan acceso al trabajo, de tal manera que las satisfagan y, por
tanto, logren los medios de subsistencia.

Es crucial reconocer que, en estas circunstancias, es alln mas necesario
conseguir mejores resultados y que estos se repartan de manera
equitativa entre todos a fin de responder a la aspiracién universal de
justicia social, alcanzar el pleno empleo, asegurar la sostenibilidad de
sociedades abiertas y de la economia mundial, lograr la cohesion social
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y luchar contra la pobreza y las desigualdades crecientes (o1, 2008,
p. 6).

En el mundo globalizado, las personas estan siendo definidas por las
competencias, antes que por los titulos obtenidos en las instituciones
educativas. Actualmente, tienen que demostrar que sus competencias
predicen eficiencia y eficacia para las organizaciones, y para si mismas,
un mayor acceso al trabajo, a la permanencia en el mercado laboral y al
desarrollo de una carrera profesional.

En un principio, la empleabilidad parte del concepto del empleo
y, méas adelante, con las trasformaciones del mercado laboral,
este concepto se refiere a la capacidad de conseguir, conservar un
trabajo y lograr desarrollar una carrera. Este fenébmeno da cuenta de
como la competitividad se ha convertido en una preocupacién que
también corresponde a las personas, y no solo es un apremio de las
organizaciones.

1. Mercado laboral y empleabilidad

La empleabilidad, entendida como la capacidad que tiene un indi-
viduo para llenar las expectativas de perfil profesional que traza una
organizacién con el objetivo de ocupar un puesto de trabajo determinado,
resulta de mucho peso al momento de estudiar un fendbmeno tan
complejo como es el del empleo y el desempleo. La forma misma como se
aborde la definicién de empleabilidad determinara las relaciones entre
empleador y empleado, y las competencias que debe tener una persona
que desee hacer parte del mercado laboral ajustado a las necesidades y
demandas de las organizaciones.

Sobre la definicion de mercado laboral, Villa y Pries afirman que éste
es un espacio de transacciones o contextos de intercambios entre
quienes ofrecen y buscan un producto o un servicio (Spinosa, 2005). Su
caracteristica principal es el mecanismo de la oferta y la demanda. El
mercado laboral se compone de las ofertas de oportunidad de trabajo
de las diversas organizaciones.
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La configuracion laboral actual esta exigiendo mayor competitividad y
flexibilidad para adaptarse deforma eficazalos cambios que se presenten
en el entorno y contexto organizacional. El entorno competitivo que
tienen las empresas muestra la incapacidad de garantizar estabilidad
a largo plazo en el empleo, fenémeno que se aprecia claramente en las
formas de flexibilidad laboral que cada vez mas regulan los vinculos
entre el empleador y el empleado.

La empleabilidad surge como un concepto clave, el cual Thijssen define
como un conjunto de factores relacionados con el contexto y con el
individuo, que influyen de forma determinante en su posicion futura en
el mercado laboral (Spinosa, 2005). La nocion anterior hace referencia
a que una persona es empleable en la medida en que pueda utilizar
efectivamente las competencias que ha desarrollado para competir con
las demandas del contexto.

Durante la crisis de los afios 1980, surgi6 el interrogante sobre como
se podria generar empleo para las personas de una misma sociedad,
a pesar de los altos indices de desempleo. Esta problematica gener6
una gran discusion en aquella época y sigue siendo tema actual de
preocupacion e investigacion. La transformacién en los procesos de
trabajo por via de la automacioén y de las formas de movilizar la fuerza
laboral, ha asegurado el incremento de la productividad con menos
fuerza de trabajo ocupada (Spinosa, 2005).

De acuerdo con Drucker (1999), la empleabilidad es una combinacion
de aptitud, que se refiere a los conocimientos y habilidades, requisito
minimo que se convierte en condicion necesaria, pero no suficiente,
asi como competencias emocionales, que muestran, a través de
comportamientos observables, la capacidad de gestionar la relacién
con nosotros mismos y con los demas.

Por su parte, Neffa explica que la empleabilidad es definida como la
posibilidad que tienen las personas desocupadas de encontrar un
empleo en un periodo dado y el tiempo que demora en obtenerlo 0 no
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se convierte en una variable importante; es decir, que una persona que
tenga un mayor nivel de empleabilidad requerira menos tiempo para
ocuparse nuevamente (Spinosa, 2005).

En el texto de Gamboa y otros (2007) se retoma una vision mas
sociolégica y organizacional. Ellos afirman que la empleabilidad se
apreciacomo un nuevo mecanismo de proteccién en el mercado laboral,
al proveer a los empleados la posibilidad de obtener un empleo en caso
de pretenderlo y necesitarlo. De igual forma, como complemento a
esta definicion, Bagshaw plantea que el concepto de empleabilidad se
caracteriza por la disponibilidad de las competencias y cualificaciones
demandadas en el mercado de trabajo, lo cual proporciona a un
trabajador unanueva formade seguridad laboral (Gamboa, 2007). Estos
autores, contribuyen desde otra perspectiva a la conceptualizacion de la
empleabilidad, entendiéndola como un mecanismo que se caracteriza
por proporcionar proteccion y seguridad en el ambito laboral, siempre
y cuando las personas posean unas competencias determinadas.

De igual forma, Groot y Massen Van Den Brink, plantean que la esencia
de la empleabilidad esta en la capacidad para encontrar y mantener
un trabajo, pero para ello es clave, tanto la preparacién como las
actitudes o disposicion que tenga el trabajador (Gamboa, 2007). En
esta premisa se abarcan aspectos mencionados por otros autores, tales
como la capacidad para encontrar y mantener el empleo y, a su vez, la
preparacion que se requiere parahacerse mas competitivo laboralmente
con herramientas adicionales, como por ejemplo, el conocimiento
tecnoldgico e incluso de dominio de otros idiomas.

Otros autores como Hillage y Pollard definen la empleabilidad como
la capacidad que tienen los individuos para obtener un empleo inicial,
mantener el mismo, moverse entre roles dentro de la organizacion,
obtenerunempleonuevosiserequiere,yasegurarse untrabajoadecuado
y satisfactorio (Gamboa, 2007). En relacion con esta definicion, los
roles que desempefian las personas dentro de una organizaciony lo que
les permite desenvolverse en el medio laboral, son aspectos relevantes
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para complementar la definicion de obtener, mantener y conservar
el empleo. Esta concepcién apunta también hacia la satisfaccion del
individuo con la ocupacion que tiene y la organizacion para la cual
trabaja.

Segun Thijssen, la empleabilidad es la capacidad individual y personal
para desempefiar una variedad de funciones en un mercado laboral
determinado (Gamboa, 2007). Estas capacidades individuales son
la fuente principal para poder conseguir un empleo, mantenerlo y
desarrollarse en el &mbito laboral de manera competitiva.

Cabe mencionar también que las definiciones anteriormente planteadas
son contribucion al estudio del concepto de empleabilidad en el
transcurso de los Ultimos afios, que abarcan las concepciones de las
organizaciones y el mercado laboral para dar a conocer cuéles son las
variables a tener en cuenta para que una persona sea empleable dentro
de una organizacion. Estar en sintonia con las demandas laborales
actuales incrementa la posibilidad de ingresar, permanecer y crecer en
el mundo laboral, que ya no se circunscribe s6lo a una organizacion, un
Unico tipo de vinculacion, ni a un solo tipo de trabajo.

De acuerdo con Mertens, en las empresas hay dos tipos de aprendizaje
que resultan estratégicos, uno es la capacidad para aprender y el otro
el de un saber que sea utilizable; asimismo, que entre estos dos tipos
de aprendizaje hay un condicionamiento mutuo que permite diversas
caracterizaciones que van a plantear el logro de unos resultados
alcanzados. Es asi como, el concepto de competencia para la capacidad
de aprendizaje parece la via mas idonea para el mercado laboral (1996,
p. 34).

Sinembargo, paralLe Boterf, lasempresas noson las inicas preocupadas
por las competencias, que hoy también son buscadas por las personas,
dado que en el contexto actual econémico el empleo estable se ha
vuelto incierto y el tener una cantidad de competencias desarrolladas
brinda la posibilidad de gestionar mejor la movilidad profesional y las
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posibilidades de empleo. Es asi como, “la persona competente es la
que sabe construir a tiempo competencias pertinentes para gestionar
situaciones profesionales que cada vez son mas complejas (Le Boterf,
2000, pp. 41, 43).

La empleabilidad requiere entonces de unas competencias que le
permitan al individuo mantenerse en el escenario laboral y una de ellas
es la flexibilidad. Esta se entiende como una competencia que requiere,
ademas de la capacidad para asumir el cambio, adaptarse a nuevos
escenarios, lugares geograficos, nuevos grupos de trabajo, nuevas
metodologias y herramientas, nuevas funciones, etc. Es asi que esta
flexibilidad implica disponer de aptitudes técnicas y de gestion para
poder solucionar con rapidez los problemas que surjan.

Por su parte, la 01T en su Recomendacion 195 sobre el Desarrollo de los
Recursos Humanos, define el concepto de empleabilidad como:

Las competencias y calificaciones transferibles que refuerzan la
capacidad de las personas para aprovechar las oportunidades de
educacion y formacién que se les presenten con miras a encontrar y
conservar un trabajo decente, progresar en la empresa o al cambiar
de empleo y adaptarse a los cambios tecnoldgicos, de empleo o de
condiciones en el mercado de trabajo (OIT, 2005, p. 4).

Finalmente, esconveniente mencionar que en Colombiaexistelallamada
Ley 789 de 2002, de empleabilidad, que entr6 en vigor en 2003. Su
propésito inicial fue el de incrementar, en cerca de 270 mil, los puestos
de trabajo durante su primer afio de vigencia. La intencion general de la
ley era la de generar empleos que fueran permanentes, productivos y de
alta calidad. Su implementacion, sin embargo, no ha sido suficiente. Su
incidencia en fendbmenos como la informalidad laboral ha sido minima,
a pesar de que en términos globales, puede afirmarse que ha favorecido
la estabilidad del empleo en el pais (Gaviria, 2004; Nufiez, 2005).
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2. Competencias de empleabilidad

El origen del concepto de competencias dentro de las organizaciones
se produce en el afio 1973 con David McClelland, quien define que
esta nocion surge a partir de la insatisfaccion frente a las medidas
tradicionales (evaluacién de conocimientos, aptitudes, entre otras)
utilizadas en ese momento para predecir el rendimiento de una
gestion. Por otra parte, en la década de los noventa se hizo una difusion
considerable de la gestion por competencias y se convirtid en una
referencia obligada para las organizaciones, segun lo precisa Dirube
(2004, p. 236).

Ahora bien, Mertens afirma que el concepto de competencia laboral,
surgié en los afios ochenta en algunos paises industrializados, que
presentaban mayores problemas para relacionar el sistema educativo
con el productivo, como una respuesta ante la necesidad de impulsar
la formacién de la llamada mano de obra (1996, p. 3). De igual
manera, agrega que hay una relacion directa con las transformaciones
productivas ocurridas en estos afios, pues se buscan mayores estrategias
para generar ventajas competitivas en el mercado globalizado, una
dindmica de innovaci6én en tecnologia, una organizacion mas eficiente
del trabajo y la produccién, ademas, de una mayor gestién de los
recursos humanos, y la consideracion de las perspectivas de los actores
sociales y del Estado.

Las competencias son caracteristicas fundamentales del ser humano
e indican formas de comportamiento o de pensar, que responden a
los requerimientos de situaciones y duran un largo periodo de tiempo,
segin Spencer y Spencer (Alles, 2005).

Para Ernst y Young (Alles, 2005) la competencia es la caracteristica
de una persona, ya sea innata o adquirida, que esta relacionada con
una actuacion de éxito en un puesto de trabajo. Asimismo, Ansorena
Cao (1996), por su parte, explica que la competencia es una habilidad
o atributo de la conducta de un sujeto, que puede definirse como
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caracteristicas de su comportamiento, bajo la cual el comportamiento
orientado a la tarea puede clasificarse de forma logica y flexible.

Conrespecto alas definiciones planteadas por los autores anteriormente
citados, las competencias son caracteristicas permanentes de las
personas que se ponen de manifiesto cuando se concluye una tarea o un
trabajo. Estan relacionadas con la ejecucién exitosa en una actividad,
sea laboral o de otra indole, y con las formas de comportamiento y de
pensar. Estas caracteristicas pueden ser innatas o adquiridas y estan
relacionadas con la contribucién de éxito en un puesto de trabajo.

Segln Brunner (2000), en su revision sobre competencias de
empleabilidad, sitda el surgimiento del concepto de competencias,
particularmente en la relacion entre educacion y trabajo. La nocion de
empleabilidad se ha difundido rapidamente durante la ultima década.
Para dicho autor, la o1T define este concepto como la capacidad de
conseguir y conservar un empleo; la capacidad de sintonizar con el
mercado del trabajo, de poder cambiar de empleo sin dificultades o de
encontrar un puesto de trabajo.

Las competencias de empleabilidad son un conjunto de capacidades
esenciales para aprender y desempenarse eficazmente en el puesto
de trabajo, incluyendo capacidades de comunicacion, relacion inter-
personal, de resolucion de problemas y manejo de procesos orga-
nizacionales y de organizacion de los propios comportamientos en
funcién de los requerimientos del puesto de trabajo (Brunner, 2000).

Para Gardner, las competencias de empleabilidad como disposiciones
requeridas para funcionar eficazmente en economias que cambian
rapidamente y se hallan sujetas a una fuerte presion competitiva
(Brunner, 2000).

De acuerdo con Renteria (2008), este concepto va mucho mas alla
de conseguir un empleo, significa un alto grado de apropiaciéon de
la persona, que depende de las preferencias del empleador y las
condiciones mismas del empleado:
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...laempleabilidad no puede ser definida solo en términos de habilidades
0 caracteristicas ideales, sino como una oportunidad relativa de
obtener o mantener diferentes tipos de trabajos en contextos instituidos
y como tal no es sinénimo de perfil técnico requerido para realizar un
trabajo (p. 323).

Segun lo planteado por los autores mencionados, las competencias de
empleabilidad se definen como saberes y habilidades transversales,
es decir necesarias en todo tipo de empleo, que se manifiestan en la
capacidad de resolver problemas, particularmente en el &mbito laboral,
aunque también pueden ser desarrolladas para enfrentar la vida
cotidiana. Hacen referencia a alcanzar logros que les permiten acceder
al empleo y ser efectivos en los espacios en los que se desempefian, y
eso trae implicita la capacidad de adaptacion y la de aprendizaje.

Sefala Leonard Mertens que “la gestion por competencias adquiere
importancia en aquellas organizaciones que visualizan al aprendizaje
individual y colectivo como una linea estratégica para su desarrollo”
(Saracho, 2005, p. 11), razén por la cual, no es Gnicamente requisito de
las personas para acceder al empleo, sino también de las organizaciones
para su competitividad.

Agrega Saracho que la combinacién o sumatoria de las competencias
que poseen las personas que integran a la organizacién se traducen en
capacidad para alcanzar los objetivos organizacionales (2005, p. 244).
Son las personas las que poseen las competencias y por lo tanto hay
que gestionar el desarrollo de las mismas. Sin embargo, para Leboyer
(2003), el empleado no solicita el estudio de sus competencias en la
organizacién ante el temor de ver interpretado su solicitud como un
signo de debilidad. Incluso, en momentos en los que las organizaciones
necesitan incrementar su productividad mediante la eliminacién de
puestos de trabajos, el hecho de plantear una evaluacion a alguien
del personal sugiere el riesgo de ser percibido como el inicio de un
trdmite de despido y no como una estrategia para el desarrollo de
competencias.
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Es usual que la nocién de competencias se refiera a las aptitudes,
interesesy rasgos de lapersonalidad pararepresentar parametros segun
los cuales los individuos se diferencian unos de otros. No obstante, con
mayor frecuencia, las exigencias de una vacante vienen definidas por
términos de competencias. Por consiguiente, es importante precisar
el estatuto respectivo de estos diferentes conceptos, asi como las
relaciones que pueden existir entre ellos (Leboyer, 2003).

3. Metodologia

El disefio para esta investigacion es de caracter cuantitativo y
descriptivo. La muestra fue no probabilistica y por conveniencia, con
146 empresas de tipo industrial, comercial y de servicios. La encuesta se
aplico aresponsables de gestion humanayy, en el caso de organizaciones
que no tienen esta dependencia, se encuesto6 al Gerente, que hace sus
veces.

Se disen6 una encuesta por expertos en psicologia organizacional de la
Universidad Pontificia Bolivariana y en el area de administracion de la
Alcaldia de Medellin, del programa de juventud: “Inclusion, prevencion
de la violencia y empleabilidad juvenil”. La encuesta autoadministrada
estaba constituida por 22 items y se sometié a la validacion por cuatro
expertos. La interpretacion de la informacion se realizo con el software
SSPS version 15, el cual permitio llevar a cabo un analisis de cada
variable, indagada por la naturaleza nominal de los datos.

4. Resultados

Se establecieron tres categorias para indagar sobre las caracteristicas
de los cargos, segtin su nivel de complejidad y calificacion educativa,
estas fueron: personal no calificado, personal semicalificado y personal
calificado. Después del analisis de los datos se obtuvieron los siguientes
resultados:
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Acerca de los medios de reclutamiento mas utilizados para los procesos
de seleccion de personal no calificado se encuentran: el 22% los
empleados y un 19% las amistades; para personal semicalificado: el 17%
empleados y un 17% entidades educativas; y para el personal calificado:
el 21% entidades educativas y un 20% amistades.

Grafica 1. Medios de Reclutamiento

Fuente: elaboracion propia.

Sobre lastécnicas mas utilizadasen los procesos de seleccién de personal
no calificado se encuentran: entrevista individual 39%, seguido de
pruebas psicologicas con un 19%; luego, la verificacion de referencias
18%, pruebas de conocimiento 12%, entrevista grupal 6%, centro de
evaluacion 3% y visita domiciliaria 2%. En el personal semicalificado:
entrevista individual 36%, seguido de pruebas de conocimiento con un
21%; luego, pruebas psicologicas 20%, verificacion de referencias 13%,
entrevista grupal 4%, centro de valoracion 5% y visita domiciliaria
1%. En el personal calificado: entrevista individual 35%, seguido de
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pruebas de conocimiento 25%; luego, pruebas psicologicas 16%, centro
de valoracion 11%, verificacion de referencias 9%, entrevista grupal 3%
y visita domiciliaria 1%.

Grafica 2. Técnicas de seleccion

Fuente: elaboracion propia

Entre los tipos de contrato laboral frecuentemente usados para el
personal no calificado se encuentran: temporal 31%, a término fijo 29%,
a término indefinido 27%, por servicios 9% y por cooperativa 4%. Para
el personal semicalificado: a término indefinido un 51%, a término fijo
32%, por empresas temporales 13%, servicios y cooperativa 2%. Para el
personal calificado: contrato a término indefinido un 63%, a término
fijo 22%, temporales 5%, servicios 8% y cooperativa 2%.
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Grafica 3. Tipo de contrato laboral

Fuente: Elaboracion propia.

Conrespecto alas competencias mas deseables en el personal no calificado
se encuentran: compromiso ético 34,9%, seguido de trabajo en equipo
33,6%; luego, disposicion del aprendizaje y capacidad de aprendizaje
25,3%, atencion 22,6%, destreza manual y orientacion al cliente 19,2%
respectivamente, proactividad 18,5% y trabajo bajo presion 13%.

Grafica 4. Competencias deseables para personal no calificado

Fuente: elaboracion propia.
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Entre las competencias méas deseables en el personal semicalificado
estan: compromiso ético 29,5%, capacidad de aprendizaje 27,4%,
trabajo en equipo y capacidad de analisis 26%, aplicacion de
conocimientos 20,5%, manejo del computador 17,8%, orientaciéon al
cliente, comunicacién oral y adaptacion al cambio 17,1%.

Grafica 5. Competencias deseables para personal semicalificado

Fuente: elaboracion propia

Las competencias mas deseables en el personal calificado estan:
liderazgo 32%, seguido de capacidad de analisis 28%; luego, adaptacion
al cambio y la organizacion - planificacion 21,9%, comunicaciéon oral
19,9%, compromiso ético 18.5%, toma de decisiones 17,8%, aplicacion
de conocimientos 17,1%, e innovacion y creatividad 16,4%.
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Grafica 6. Competencias deseables para personal calificado

Fuente: elaboracion propia

Entrelasrazonesmasfrecuentesquegeneraneldespidodelosempleados
se cuentan para personal no calificado: falta de compromiso 32%,
seguido de falta en reglamento 23% e incumplimiento en los resultados
14%. Para el personal semicalificado: incumplimiento de resultados y
falta de compromiso 27% y faltas en reglamento 21%. Para el personal
calificado son: falta compromiso e incumplimiento de resultados 32%
y faltas al reglamento 21%. Cabe senalar que estas fueron las razones
mas elegidas por los representantes de las organizaciones; no obstante,
tenian la posibilidad de elegir entre otras opciones de respuesta como:
agresiones fisicas y verbales, embriaguez, consumo de sustancias
psicoactivas, deficiencias en conocimientos requeridos, deficiencia en
trabajo en equipo, dificultades en la adaptacién al cambio, dificultades
en relaciones interpersonales, robo, personal sobrecalificado, etc.
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Grafica 7. Razones para el despido

Fuente: elaboracion propia

Las razones mas frecuentes por las que en las organizaciones deciden
no contratar a un candidato y que no tienen relaciéon con las exigencias
propias del cargo son: con antecedentes judiciales 65%, seguido de
presentacion personal 44%; luego, impuntualidad 32%, timidez 18%,
falta de fluidez verbal, embarazo y apariencia fisica 15%, aspectos
sociales y politicos de la familia 9%, género 8%, mayores de 35 afos
7%, dificultades en la pronunciaciéon 6%, barrio en el que reside 5%,
orientacion sexual e institucion educativa de procedencia 3%, raza
2%, menores de 25 anos y discapacidad 1%. Cabe sefialar que en la
muestra se encontré que actualmente no se excluye a los padres y
madres solteros.
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Grafica 8. Exclusion laboral (solo se obtuvo respuesta de una muestra
de 100 organizaciones)

Fuente: Elaboracion propia

5. Conclusiones

El mecanismo de la ofertay lademanda es la caracteristica principal del
mercado laboral, el cual esta compuesto por las ofertas de oportunidad
de trabajo de las diversas organizaciones que, a su vez, exigen
mejoramientos permanentes e innovaciones para lograr la requerida
competitividad, en un contexto que cada vez esta mas globalizado.

En el andlisis de los resultados se observa que las organizaciones
evaluadas de Medellin, ain no estan realizando sus procesos de
seleccion de personal de forma muy objetiva y eficaz, pues dejan en
muchos de los casos la obtencién de informacion a la que les ofrece la
sola entrevista individual, y en el mejor de los casos, la acompafiada
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por los test psicologicos, pruebas de conocimiento y verificacion de
referencias.

Con respecto a los medios de reclutamiento utilizados para acceder
a hojas de vida viables para los procesos de seleccion, la tendencia
muestra que se privilegian las que llegan por los empleados, las
amistades y, en casos que se requiere un conocimiento especifico, las
ofrecidas por entidades educativas. Cabe sefialar que el privilegiar
amistades y empleados hace parte de la basqueda de seguridad, de
tener un testimonio de quién es la persona que se candidatiza para el
empleo, asimismo se hace por facilidad y agilidad, porque el testimonio
de quien recomienda da ciertas garantias sobre el comportamiento de
los candidatos.

De otro lado, actualmente las empresas buscan economizar en procesos
como el tipo de contratacién de empleados, para poder retirar personal
segun los cambios de productividad y otras situaciones contingentes.
La modalidad de contrato temporal y flexible est4 siendo cada vez més
utilizada. En el momento, se apreciaque se privilegiasu uso con personal
no calificado, mientras que para el personal semicalificado y calificado
tiende a ser el contrato a término indefinido y fijo los de mayor uso; lo
gue para éstos ultimos genera mas estabilidad y seguridad laboral.

Entre las competencias mas deseables para las organizaciones, en
cuanto al personal no calificado y semicalificado, se encuentran: el
compromiso ético, el trabajo en equipo, la disposicion al aprendizaje
y la capacidad de aprendizaje. Para el personal calificado es frecuente
el liderazgo, la capacidad de analisis, la adaptacién al cambio, la
organizacion y planeacion, y la comunicacién oral.

Sobre las causas de despido més significativas que exponen las
organizaciones estudiadas, se aprecian las relacionadas con la falta de
compromiso, el incumplimiento de resultados y las faltas al reglamento.
Ademas de un marcado interés por las competencias técnicas y de
gestion, se requieren actitudes de mayor responsabilidad ante el trabajo
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y las circunstancias cambiantes a las que se enfrentan las organizacio-
nes hoy.

En relacién con aquellas razones por las cuales las organizaciones no
contratan a las personas, mas alla de que tengan o no las competencias
requeridas para un cargo, y que tienen un componente importante de
exclusion social, se observan principalmente: las personas que tengan
antecedentes judiciales, cuestionamientos sobre la presentacién
personal, el llegar tarde, presentar timidez, falta de fluidez verbal, estar
en estado de embarazo, laaparienciafisica, etc. Estos se presentan como
barreras con las que se encuentran las personas en su busqueda para
acceder al empleo. Algunas razones sugieren la basqueda de seguridad
vista desde la organizacién, y otras que, aunque no necesariametne
afectan al desempeino de un puesto de trabajo especifico, si son causa
de exclusion y marginaciéon al mundo laboral. Es preciso resaltar que
actualmente, segun los resultados obtenidos, en el ambito social no se
excluye a las madres y padres solteros.

En sintesis, la forma como se visualice y se desarrolle el tema de
empleabilidad en las personas, en las organizaciones y en la sociedad,
determinard las relaciones entre estas y el desarrollo de cada una
de ellas. Es fundamental trabajar por la mejora de las capacidades
en funcion de las realidades y necesidades de todos, siempre en una
direccién que permita construir equidad, oportunidades y bienestar
mutuo.

I“IIIIN
ﬂ I,
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